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摘 要 基于 183 项 实证 研究 采用 元 分 析 法 综合 考察 了 领导 授权 赋 能 与 领导 有 效 性 的 关系 ， 包括 个 体 工作 
态度 与 绩效 (145 个 样本 , 50509 名 员工 )、 团 队 绩 效 (47 个 样本 , 4856 个 团队 ) 和 组 织 绩效 (9 个 样本 , 1090 家 企业 )。 
结果 表明 : 领导 授权 赋 能 与 工作 满意 度 、 组 织 承诺 和 主观 幸福 感 显 著 正 相关 ,与 离职 倾向 、 倦 怠 放 压力 显著 负 
相关 ， 与 个 体 (团队 ) 绩 效 及 其 各 维度 显著 正 相 关 ， 与 反 生 产 行 为 显著 负 相 关 ,， 但 与 组 织 绩效 的 正 向 关系 不 显 
著 。 其 中 ， 主 观 幸 福 感 、 团 队 绩 效 、 团 队 任 务 绩 效 的 样本 文献 可 能 存在 出 版 偏 全， 其 元 分 析 结 果 很 可 能 被 高 估 。 
在 东西 方差 异 上 ,领导 授权 赋 能 与 个 体 (团队 ) 绩 效 、 个 体 (团队 ) 任 务 绩效 的 相关 性 均 属 东亚 样本 更 强 、 欧 美 样 
本 更 弱 ， 而 与 个 体 (团队 ) 创 新 绩效 、 个 体 (团队 ) 关 系 绩效 之 间 无 显著 差异 。 然 而 ,团队 创新 绩效 的 欧美 样本 和 
团队 关系 绩效 的 东亚 样本 仅 1 份 , 故 其 东西 方 比较 结果 可 能 存在 不 稳定 及 不 可 靠 性 。 此 外 ， 领 导 授 权 赋 能 的 量 
表 、 数 据 类 型 显著 调节 了 领导 授权 赋 能 与 个 体 绩效 的 关系 ,行业 类 型 的 调节 效应 不 显著 。 研 究 结果 为 领导 授 
权 赋 能 与 领导 有 效 性 的 研究 给 出 了 新 的 阶段 性 定论 。 

关键 词 ”领导 授权 赋 能 ， MPAA, LPH, 调节 效应 
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1 引言 “90 后 ”或 “改革 一 代 ” 为 代表 的 新 生 代 群 体 早已 成 

了 职场 主力 ,他 们 具有 独特 的 工作 价值 观 ， 偏 好 
自主 性 强 的 工作 , 成 就 导向 也 更 高 ( 李 燕 萍 ， 伐 炬 
方 , 2012)。 相 关 研 究 表明 ， 较 高 的 工作 自主 性 有 助 
于 消除 员工 的 无 权力 感 ， 提 升 其 内 在 激励 水 平 ， 


Sl EAS AMR AE (empowering leadership) i# ww 
励 下 属 自我 管理 、 自 我 领导 和 参与 目标 设置 等 方 
式 , 能 够 提升 下 属 的 内 在 动机 水 平和 自我 效能 感 
te on Bie 进而 有 效 改善 或 提升 组 织 绩效 (Carmeli et al., 2011; 
日 趋 复杂 。 领 导 者 越发 难以 仅 赁 自身 力量 应 对 动 Conger & Kanungo, 1988). 概 言 之 , 在 新 的 经 济 背 
态 复杂 的 环境 挑战 (Gao et al, 2011), 各 类 组 织 纷 。。 景 和 管理 信 往 下， 领导 人 权 赂 能 受到 了 学 从 研究 
纷 采用 授权 型 团队 代替 传统 的 层级 管理 结构 ， 以 。 ”者 和 管理 实践 者 的 泛 关注 。 


提升 组 织 整体 的 灵活 性 与 效率 (Amold et al., 2000)。 H Pearce 等 (2003) 基 于 多 个 调研 样本 证 实 领 
此 外 ， 新 经 济 时 代 下 的 员工 万 其 是 知识 型 员工 对 号 授权 赋 能 是 区 别 于 传统 交易 型 和 变革 型 领导 的 


工作 自主 性 的 需求 越 来 越 高 。 如 今 ， 以 “80 JR”, 独特 领导 类 型 以 来 , 国内 外 学 者 围绕 其 影响 效果 
进行 了 大 量 的 探索 , 积累 了 丰富 的 实证 研究 成 果 
(Cheong et al., 2019; ERG, Pet, 2019). ÆI 
有 研究 当中 , 大 多 数 研 究 表明 领导 授权 赋 能 会 带 
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现 领导 授权 赋 能 与 工作 绩效 负 相 关 ，Chen 等 (2007) 
发 现 领导 授权 赋 能 与 团队 绩效 负 相 关 ，Hmieleski 
和 Ensley (2007) 证 实 领 导 授 权 赋 能 与 新 创 企业 绩 
效 负 相关 。 此 外 , Lin (2017), Zhang 等 (2020) 的 研 
究 显 示 领 导 授 权 赋 能 与 一 些 绩效 指标 呈 微 弱 的 正 
相关 。 为 此 ， 国 外 有 学 者 率先 对 领导 授权 赋 能 的 
影响 效果 进行 了 元 分 析 研 究 。Lee 等 (2018) 利 用 元 
分 析 方 法 考察 了 领导 授权 赋 能 与 个 体 绩效 和 团队 
绩效 的 关系 ,发现 领导 授权 赋 能 在 个 体 和 团队 层 
面 均 与 OCB 相关 性 最 高 ， 创 新 绩效 次 之 ， 任 务 绩 
效 最 低 ; Kim 等 (2018) 也 对 领导 授权 赋 能 与 员工 响 
应 (Employee Responses; 包括 对 领导 的 评判 、 动 
机 和 资源 、 情 绪 、 态 度 和 绩效 ) 的 关系 做 了 元 分 析 
检验 , 发 现 领导 授权 赋 能 与 员工 对 领导 的 评判 (如 
信任 领导 、LMX 等 ) 相 关 性 最 高 ， 而 与 个 体 行为 或 
绩效 的 相关 性 最 低 。 然 而 ， 这 两 项 元 分 析 均 以 
2016 年 底 以 前 的 英文 文献 为 研究 对 象 ， 其 中 绝 大 
部 分 样本 是 基于 西方 情境 下 的 研究 , 来 自 中 国情 
境 下 的 研究 样本 数量 极 少 ， 故 其 研究 结论 很 大 程 
度 上 代表 了 西方 情境 下 领导 授权 赋 能 的 影响 效果 
( 陈 春 花 等 , 2016)。Cheong 等 (2019) 最 新 发 表 在 
《The Leadership Quarterly 》 上 关于 领导 授权 赋 能 
有 效 性 的 文献 回顾 指出 了 跨 文化 研究 和 多 层次 研 
究 的 重要 性 ， 而 跨 文 化 研究 特别 强调 儒家 文化 圈 
与 瞧 格 鲁 文 化 圈 的 差异 ,尽管 Lee 等 2018) 考 察 了 
文化 差异 对 领导 授权 赋 能 与 个 体 任务 绩效 关系 的 
调节 效应 ,该 研究 将 文化 因素 划分 为 “垂直 -集体 
主义 和“ 水平- 个 体 主义 ”两 类 ,然而 “垂直 -集体 
主义 ”分 组 中 大 部 分 样本 属于 在 非 中 国情 境 下 的 
亚洲 其 他 国家 或 地 区 开展 的 研究 , 而 Kim 等 (2018) 
则 未 考虑 文化 因素 的 边界 作用 。 此 外 ,Lee 等 (2018) 
的 研究 聚焦 于 个 体 和 团队 层面 的 绩效 ，Kim 等 
(2018) 的 研究 则 仅 关 注 员 工 个 体 的 变量 ， 二 者 均 
未 考察 领导 授权 赋 能 与 组 织 层 面 变量 间 的 关系 。 

近年 来 , 国内 涌现 了 大 量 以 中 文 形式 发 表 的 
领导 授权 赋 能 研究 成 果 , 积累 了 丰富 的 实证 数 
据 。 其 次 ， 国 外 相关 研究 在 近 4 年 中 有 了 大 量 新 
进展 。 中 国 是 儒家 文化 圈 的 “文化 宗主 国 ”( 王 晓 玲 ， 
2015; 沈 世 培 2017)， 当 今世 界 的 第 二 大 经 济 体 ， 
企业 数量 和 劳动 力 体 量 巨大 。 因 此 , 在 元 分 析 中 
充分 纳入 基于 本 土 情境 的 研究 ， 能 更 全 面 的 了 解 
领导 授权 赋 能 与 领导 有 效 性 关系 的 真实 样 貌 。 基 
于 此 ， 有 必要 采用 元 分 析 法 对 领导 授权 赋 能 与 领 


导 有 效 性 作 重 新 检验 ， 以 综合 分 析 和 比较 东西 方 
情境 下 领导 授权 赋 能 与 领导 有 效 性 的 关系 ,进而 
回应 一 些 暂 未 得 到 明确 解释 的 重要 理论 问题 。 比 
如 : 纳入 中 文 文献 和 近 4 年 新 增 的 英文 文献 后 会 
出 现 哪些 变化 ?东西 方 情境 下 领导 授权 赋 能 与 领 
导 有 效 性 的 关系 可 能 存在 哪些 差异 ? 领导 授权 赋 
能 与 一 些 消 极 的 个 体态 度 及 行为 间 是 何 种 关系 ? 
领导 授权 赋 能 与 组 织 绩效 的 关系 又 如 何 ?” 基于 本 
土 情境 开发 出 的 领导 授权 赋 能 量 表 是 否 影响 领导 
授权 赋 能 与 个 体 绩效 的 关系 ”领导 授权 赋 能 与 个 
体 绩 效 的 关系 还 存在 哪些 其 他 边界 条 件 ? 这 些 都 
是 领导 授权 赋 能 研究 者 ,尤其 是 扎根 于 本 土 情境 
的 学 者 所 关心 的 重要 问题 。 因 此 ， 对 国内 外 领导 
授权 赋 能 的 中 英文 实证 成 果 做 元 分 析 检 验 具 有 重 
要 意义 。 本 研究 将 全 面 搜集 国内 外 实证 研究 , 采 
用 元 分 析 法 综合 考察 领导 授权 赋 能 与 领导 有 效 性 
各 变量 间 的 关系 (包括 个 体 工作 态度 , 个 体 、 团 队 
和 组 织 绩效 )， 并 检验 样本 的 地 区 属性 、 领 导 授权 
赋 能 的 量 表 、 数 据 类 型 和 行业 类 型 等 在 领导 授权 
赋 能 与 部 分 绩效 指标 关系 中 的 调节 效应 ， 以 澄清 
其 边界 条 件 。 


2 文献 回顾 与 研究 假设 


2.1 ”概念 界定 及 测量 
2.1.1 ”领导 授权 赋 能 

领导 授权 赋 能 的 思想 主要 源 自 Manz 和 Sims 
的 一 系列 研究 。Manz 和 Sims (1980) 最 早 将 临床 
心理 学 中 的 “自我 控制 ?概念 应 用 于 组 织 管理 研究 
中 ， 提 出 了 “自我 管理 ”概念 ， 认 为 自我 管理 是 员 
工 对 自我 工作 行为 的 管理 与 控制 ,能 在 一 定 程度 
上 赫 代 领 导 的 作用 ; 之 后 , Manz (1986) 在 “自我 管 
理 ” 基 础 上 构建 了 “自我 领导 ”理论 ， 认为 自我 领导 
是 员工 实现 自我 指导 和 自我 激励 的 自我 影响 过 程 ， 
该 过 程 能 进一步 奉 代 领 导 的 作用 ; Manz 和 Sims 
(1987) 以 自我 管理 型 团队 为 对 象 ， 探 索 了 其 “外 部 
领导 ”对 团队 内 部 成 员 自 我 领导 能 力 的 促进 作用 ; 
再 后 来 , Manz 和 Sims (1989, 1991) 进 一 步 提出 了 
“超级 领导 ”概念 ， 即 帮助 员工 进行 自我 领导 的 领 
导 者 ， 且 超级 领导 超出 了 自我 管理 型 团队 的 特定 
情境 ， 被 认为 是 领导 授权 赋 能 的 难 形 ( 唐 贵 瑶 等 ， 
2012)。 此 后 , Arnold 等 (2000) 延 续 以 往 组 织 授权 的 
人 研究， 将 领导 授权 赋 能 定义 为 领导 者 同 下 属 分 享 
一 系列 职权 的 行为 ,并 发 展 出 了 相应 的 量 表 。 
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Pearce 等 (2003) 在 分 析 以 往 文献 的 基础 上 ,通过 
对 3 个 独立 样本 做 探索 性 和 验证 性 因子 分 析 , 将 
传统 的 交易 型 和 变革 型 领导 扩展 为 变革 型 、 交 易 
型 直接 型 和 授权 赋 能 型 4 种 领导 类 型 。 自 此 ,“ 领 
导 授 权 赋 能 ”作为 一 种 独立 的 、 代 表 性 的 领导 方式 
得 以 正式 确立 。 

目前 ， 学 术 界 对 领导 授权 赋 能 内 涵 的 探讨 主 
要 有 三 种 视角 : 即 “ 社 会 -结构 视角 ” “心理 授权 
视角 ”和 “整合 视角 ”。 其 中 , “社会 -结构 视角 ”主要 
关注 授权 赋 能 的 组 织 情境 特征 ,该 视角 从 领导 者 
的 角度 切 人 ， 较 少 关注 下 属 在 “授权 赋 能 ”过 程 中 
的 心理 体验 ,将 领导 授权 赋 能 定义 为 领导 者 通过 


一 系列 对 下 属 授予 权力 的 行为 来 提高 下 属 的 绩效 ， 


如 Arnold 等 (2000) 以 及 Konczak 等 (2000) 的 研究 ; 
“心理 授权 视角 ”主要 关注 下 属 对 授权 赋 能 的 心理 
体验 ， 强 调 对 下 属 内 在 动机 水 平 、 工 作 意 义 和 工 
作 效 能 感 等 的 提升 ， 以 消除 下 属 的 内 在 无 权力 感 ， 
这 一 视角 的 典型 代表 是 Ahearne 等 (2005) 的 研究 ; 
顾名思义 , “整合 视角 ?是 结合 了 “社会 -结构 视角 ?” 
和 “心理 授权 视角 ”双方 特点 的 研究 视角 ， 如 


EH, 4 个 维度 分 别 是 强调 工作 意义 、 促 进 参与 式 
决策 、 传 递 对 高 绩效 的 信心 和 提供 自主 权 以 弱化 
科 层 制约 束 。(4) 王 辉 等 (2008) 探 讨 了 中 国企 业 情 
境 下 领导 授权 赋 能 行为 的 维度 ， 发 展 出 了 适用 于 
本 土 情境 下 的 6 维度 量 表 ， 共 24 个 题 项 。 在 6 个 
维度 中 ,个 人 发 展 支持 、 权 力 委任 、 参 与 决策 和 
工作 指导 4 个 维度 与 西方 领导 授权 赋 能 较为 相似 ， 
而 过 程控 制 、 结 果 与 目标 控制 2 个 维度 属 中 国情 
境 下 所 特有 。 此 外 ，Kirkman 和 Rosen (1999), 
Pearce 和 Sims (2002) 以 及 Vecchio 等 (2010) 也 发 展 
过 相应 的 量 表 。 
2.1.2 ”领导 有 效 性 

领导 有 效 性 (leadership effectiveness) 也 被 称 
作 领 导 力 效能 ， 是 一 个 评估 领导 者 行为 有 效 性 程 
度 的 宽泛 概念 ( 王 震 等 , 2012; 上 昌 鸿 江 等 ,2018; 
Cheong et al., 2019), DeRue 等 (2011) 从 内 容 、 层 
次 和 对 象 三 方面 对 领导 有 效 性 作 了 界定 : 内 容 是 
指 研究 者 基于 何 种 产 出 形式 考察 领导 有 效 性 , 包 
括 情 绪 、 态 度 和 行为 等 ; 层次 是 指 领导 行为 发 挥 
作用 的 层面 , 包括 个 体 、 对 偶 ( 即 Dyadic Relationship)、 


Srivastava 等 (2006) 将 领导 授权 赋 能 定义 为 领导 者 
向 下 属 分 享 权力 以 提升 其 内 在 动机 的 行为 , 国内 
学 者 王 辉 等 (2008) 基 于 本 土 情境 下 的 领导 授权 赋 
能 研究 也 是 采取 的 “整合 视角 ”( 李 绍 龙 , 2015)。 
学 术 界 现存 多 种 测量 领导 授权 赋 能 的 工具 : 

(1) Arnold 等 (2000) 从 团队 层面 编制 了 授权 赋 能 的 
领导 行为 量 表 ， 他 们 发 现 领导 授权 赋 能 行为 包括 
5 个 维度 : 指导 、 提 供 信息 、 以 身 作 则 、 关 怀 / 团 
队 互 动 和 参与 决策 ， 该 量 表 共 38 个 题 项 。 由 于 
Arnold 等 (2000) 的 量 表 题 项 较 多 , 后 续 人 研究 者 在 
使 用 该 量 表 时 根据 实际 需要 采用 了 其 中 的 部 分 题 
项 ， 如 Srivastava 等 (2006)、Gao 等 (2011)、Raub 
和 Robert (2013) 以 及 Ling 等 (2015)。(2) Konczak 
等 (2000) 从 个 体 层面 开发 了 领导 授权 赋 能 行为 问 
卷 , 提出 领导 授权 赋 能 有 6 个 维度 ， 即 授予 权力 、 承 
担 责 任 、 自 主 决策 、 信 息 分 享 、 技 能 发 展 和 对 创 
新 绩效 的 指导 ,该 量 表 共 17 个 题 项 。(3) Ahearne 
等 (2005) 基 于 Conger 和 Kanungo (1988) 的 授权 赋 
能 过 程 理论 框架 以 及 Thomas 和 Tymon (1994) 等 
的 后 续 实证 研究 ,编制 了 4 个 维度 、10 个 题 项 的 
领导 授权 赋 能 量 表 。 由 于 Conger 和 Kanungo (1988) 
认为 授权 赋 能 是 为 了 增强 员工 的 自我 效能 感 ， 故 
该 量 表 重 在 强调 如 何 提升 员工 的 内 在 积极 性 和 自 


团队 和 组 织 四 个 层面 ; 对 象 是 指 有 效 性 的 评价 指 
标 是 针对 领导 者 而 言 ， 还 是 针对 其 他 对 象 而 言 ， 
前 者 比如 对 领导 者 的 满意 程度 ， 后 者 比如 团队 绩 
效 。 王 震 等 (2012) 在 其 对 比 中 国 组 织 情境 下 变革 型 
领导 、 领 导 -部 属 交换 和 破坏 型 领导 与 领导 有 效 性 
关系 的 元 分 析 中 , 将 下 属 态度 (工作 满意 度 、 情 感 
承诺 、 留 职 意愿 ) 和 下 属 行为 (任务 绩效 、 组 织 公 民 
行为 ) 作 为 领导 有 效 性 的 指标 ; 吕 鸿 江 等 (2018) 在 
其 考察 领导 者 情绪 智力 与 领导 力 效能 间 关 系 的 元 
分 析 中 ,将 个 体 工作 态度 和 个 体 、 团 队 及 组 织 层 
面 的 绩效 作为 领导 有 效 性 的 指标 。 然 而 ， 吕 鸿 江 
等 (2018) 并 未 像 王 震 等 (2012) 那 样 对 不 同 的 因 变 
量 进行 单独 考察 ， 而 是 将 个 体 工 作 态度 和 不 同 层 
面 的 绩效 作为 一 个 整体 来 考察 ， 这 种 “一 锅 炖 ”的 
做 法 不 利于 我 们 了 解 领导 者 在 不 同 组 织 层面 所 发 
挥 的 作用 。 总 体 而 言 ， 学 者 们 通常 将 领导 有 效 性 
视 为 多 层次 的 概念 。 在 本 研究 中 , 我们 将 博 采 上 
述 两 项 元 分 析 对 领导 有 效 性 的 做 法 ， 从 个 体 工作 
态度 及 个 体 绩效 、 团 队 绩 效 和 组 织 绩效 4 个 方面 
综合 考察 领导 授权 赋 能 与 领导 有 效 性 的 关系 : (1) 工 
作 态 度 是 一 种 较 稳 定 而 持久 的 感受 或 行为 倾向 ， 
它 能 在 一 定 程 度 上 反映 并 影响 个 体 的 行为 方式 ， 
主要 包括 工作 满意 度 、 组 织 承 诺 、 幸 福 感 和 离职 
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项 向 等 主观 指标 ; (2) 工 作 绩效 是 指 人 们 在 工作 中 
所 取得 的 成 效 ， 反 映 了 领导 者 在 不 同 层面 上 运用 
其 领导 方式 影响 员工 实现 组 织 目标 的 有 效 输出 ， 
包括 个 体 绩效 、 团 队 绩效 和 组 织 绩效 等 主观 或 客 
观 指标 。 
2.2 ”领导 授权 赋 能 与 个 体 工 作 态度 

工作 态度 是 指 个 体 所 持 有 的 对 工作 的 积极 和 
消极 评价 , 包括 工作 满意 度 、 组 织 承诺 、 职 业 倦 
仍 、 离 职 倾向 、 工 作 - 家 庭 生 活 质量 和 幸福 感 等 ( 苏 
涛 等 , 2019)。 在 元 分 析 中 , 文献 数量 过 少 会 导致 
较 大 的 二 阶 抽样 误差 。 基 于 归纳 逻辑 ,本 研究 选 
取 了 文献 数量 满足 元 分 析 数 据 标准 (k > 3) 的 工作 
满意 度 、 组 织 承诺 、 主 观 幸 福 感 、 离 职 倾向 和 做 
BASRA 5 个 指标 来 考察 领导 授权 赋 能 与 个 体 工 
作 态 度 的 关系 。 在 领导 力 研 究 中 ， 自 我 决定 理论 
和 社会 交换 理论 是 解释 领导 方式 与 下 属 态 度 的 两 
大 重要 基础 理论 。 自 我 决定 理论 指出 ， 人 们 会 努 
THERA A CAIRN EVA. BOR A RoC AM 
行为 和 谐 (Deci & Ryan, 2000), Wik, EER A 
主 、 能 力 和 意义 的 领导 行为 可 以 提升 下 属 的 幸福 
感 与 快乐 水 平 ( 王 辉 等 ,2009), 领导 授权 赋 能 
以 提高 下 属 的 能 力 和 自主 水 平 ， 给 下 属 的 工作 满 
意 度 带 来 积极 影响 (Robert et al., 2000)。Amundsen 
和 Martinsen (2014b) 人 研究 发 现 ， 由 于 领导 授权 赋 
能 强调 在 目标 设 定 和 确定 工作 程序 时 给 予 下 属 自 
由 裁量 权 ， 能 够 帮助 下 属 理解 和 执行 完整 的 工作 ， 
最 终 让 他 们 在 工作 中 获得 意义 感 ， 故 经 历 了 领导 
授权 赋 能 的 下 属 会 报告 出 更 高 的 工作 满意 度 、 主 
观 幸 福 感 以 及 更 低 的 倦 仿 & o 此外， 基于 互惠 
概念 ， 当 下 属 感 受到 上 级 在 工作 中 给 予 其 个 性 化 


工作 满意 度 , b. 组 织 承诺 ，c. 主 观 幸 福 感 ) 显 著 正 相 
K, 与 个 体 消极 工作 态度 (d. 离 职 倾向 , eti BME 
力 ) 显 著 负 相关 。 
2.3 ”领导 授权 赋 能 与 个 体 绩效 

Srivastava 等 (2006) 认 为 领导 授权 赋 能 的 概念 
有 两 方面 的 含义 :一 是 “授权 ” 即 领导 者 将 权力 授 
予 下 属 或 给 下 属 分 配 更 多 的 工作 责任 和 工作 自主 
性 ; 二 是 “ 赋 能 ”， 指 领导 者 通过 授权 来 提升 下 属 
的 内 在 工作 动机 , 使 其 感知 到 更 高 的 工作 效能 感 
等 心理 能 量 。 作 为 一 种 强调 授权 、 则 在 提高 下 属 
内 在 动机 和 工作 积极 性 的 领导 方式 , 领导 授权 赋 
能 会 给 下 属 的 工作 行为 产生 积极 影响 ( 唐 贵 瑶 等 ， 
2012)。 然 而 ， 尽 管 学 者 们 在 理论 上 论证 了 “领导 授 
权 赋 能 可 以 促进 个 体 实现 高 水 平 的 绩效 ”(Cheong 
et al., 2019; Sharma & Kirkman, 2015)， 但 其 与 个 
体 绩效 不 同 维度 之 间 的 关系 可 能 存在 差异 。 为 此 ， 
本 研究 也 将 探讨 领导 授权 赋 能 与 个 体 任 务 、 关 系 
和 创新 绩效 的 关系 : (1) 任 务 绩效 ， 即 由 正式 工作 
所 规定 的 结果 或 行为 。 领 导 授 权 赋 能 表现 为 向 员 
工 强调 工作 意义 、 传 递 对 高 绩效 的 信心 和 授予 员 
工 充分 的 自主 权 等 ， 能 加 深 员 工 对 工作 的 认同 、 
激发 其 工作 热情 和 工作 投入 , 促使 员工 积极 完成 
工作 (Ahearne et al., 2005)。(2) 关 系 绩效 ， 指 超越 
了 工作 角色 规定 , 但 有 利于 工作 环境 的 积极 主动 
行为 。 领 导 授 权 赋 能 向 下 属 传递 了 认可 和 信任 的 
信号 ， 也 是 领导 者 对 下 属 进行 投资 的 重要 信和 号 ， 
能 提升 下 属 的 内 部 人 身份 感知 、 进 而 激励 其 表现 
出 更 多 利他 行为 ( 尹 俊 等 , 2012)。(3) 创 新 绩效 ， 指 
员工 挑战 现状 、 产 生发 散 性 思维 或 创造 性 想法 并 
将 其 付 诸 实 践 的 行为 。 领 导 授 权 赋 能 的 内 在 本 质 


的 支持 和 足够 的 机 会 表达 建言 时 ， 更 容易 形成 高 
水 平 的 组 织 承诺 和 更 低 的 离职 倾向 (Chen et al., 
2011; Raub & Robert，2013)。 现 有 实证 研究 中 ， 
Robert 等 (2000) 在 其 对 来 自 美国 、 墨 西 哥 、 波 兰 和 
印度 的 跨 文 化 样本 研究 中 发 现 领导 授权 赋 能 与 下 
属 对 领导 、 同 事 和 工作 的 满意 度 以 及 组 织 承诺 显 
著 正 相关 , 与 离职 倾向 显著 负 相关 。 此 外 ， 其 他 不 
少 研究 也 显示 领导 授权 赋 能 与 个 体积 极 工作 态度 
正 相 关 (Fock et al., 2013; Namasivayam et al., 2014; 
朱平 利 ， 刘 娇 阳 ，2020)， 而 与 个 体 消 极 工 作 态度 
负 相 关 (Chen et al., 2011; Kim & Beehr, 2018; 苏 
益 南 等 ,2018)。 基 于 此 , 提出 如 下 假设 : 

假设 1: 领 导 授 权 赋 能 与 个 体积 极 工作 态度 (a. 


ERT FRAJ, 让 其 自主 决策 ,这 有 助 于 下 属 
提出 新 颖 且 有 用 的 观点 、 方 法 和 措施 ( 刘 文 兴 等 ， 
2013)。 在 国内 外 现 有 文献 中 ， 尽管 有 少数 研究 显 
示 领 导 授 权 赋 能 与 一 些 个 体 绩效 指标 负 相 关 
(Amundsen & Martinsen, 2014a; Namasivayam et 
al.，2014)， 但 较 多 的 研究 表明 领导 授权 赋 能 与 个 
体 任 务 绩效 (Harris et al., 2014; Kim & Beehr, 2017; 
Æ 等 , 2016)、 关 系 绩效 (Li et al., 2017; BMH 
等 ，2019; van Dijke et al，2012) 和 创新 绩效 
(Amundsen & Martinsen, 2015; Zhang & Zhou, 2014; 
魏 华 飞 等 ,2020) 等 正 相 关 。 基 于 此 , 提出 如 下 假设 : 

假设 2: 领导 授权 赋 能 与 个 体 绩效 (a. 任 务 绩 
效 ,b. 创 新 绩效 , c. 关 系 绩效 ) 显 著 正 相 关 。 
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除 积极 的 个 体 工作 行为 或 表现 外 ， 消 极 的 个 
体 工作 场所 行为 也 受到 了 领导 授权 赋 能 研究 者 的 
部 分 关注 。 反 生产 行为 即 员 工 有 意 违背 组 织 合 法 
利益 ,对 组 织 或 组 织 成 员 利益 构成 威胁 的 自发 性 
行为 ,包括 消极 仿 工 、 时 间 侵 占 、 无 故 缺 勤 和 窃 
取 企 业 财 物 等 多 种 形式 ( 胡 恩 华 等 , 2020)。 现 有 
研究 表明 ， 反 生产 行为 会 给 组 织 绩效 造成 负面 影 
向 ， 让 企业 蒙受 损失 。 领 导 授 权 赋 能 旨 在 提升 下 
属 的 内 在 工作 动机 , 使 下 属 感知 到 更 高 的 工作 效 
能 感 等 心理 能 量 。 因此, 根据 社会 交换 理论 , 个 体 
在 互惠 原则 的 指引 下 更 有 可 能 克制 反 生 产 行为 的 
发 生 。 在 实证 研究 中 , Lorinkova 和 Perry (2017) 发 
现 领 导 授 权 赋 能 与 员工 的 时 间 侵 占 行 为 显著 负 相 
关 ; Li 等 2019) 的 研究 显示 领导 授权 赋 能 与 个 体 
指向 的 反 生 产 行为 显著 负 相 关 。 基 于 此 ， 提 出 如 


下 假设 : 
假设 3: 领导 授权 赋 能 与 反 生 产 行为 显著 负 
相关 。 


24 领导 授权 赋 能 与 团队 绩 记 

尽管 现 有 领导 授权 赋 能 的 研究 更 多 地 关注 其 
对 个 体 层面 的 影响 效果 ， 聚焦 于 团队 或 组 织 层 重 
的 研究 明显 偏 少 , 但 根据 授权 赋 能 理论 ， 组 织 内 
中 高 层 领导 者 的 授权 赋 能 同样 能 够 影响 团队 绩效 
和 组 织 绩效 (Cheong et al., 2019)。 团 队 层 面 的 领导 
授权 赋 能 包括 鼓励 团队 设 定 自 身 目 标 、 自 我 管理 
团队 任务 以 及 让 团队 成 员 共 同 参与 决策 等 。 因 此 
在 团队 层面 ， 领 导 者 关注 的 是 如 何 对 团队 整体 进 
行 授权 赋 能 ， 而 非 聚焦 于 单个 员工 。 在 团队 领导 
授权 赋 能 的 作用 下 ,团队 成 员 集体 心理 授权 感 的 
提升 会 强化 他 们 的 任务 努力 和 坚持 程度 ， 从 而 显 
著 促进 团队 任务 的 质量 与 数量 (Martin et al., 2013)。 
此 外 ,一些 研 究 还 表明 ， 当 创意 团队 拥有 足够 的 
自主 权 和 决策 权时 ， 团队 的 创新 效果 会 更 好 (Deci 
& Ryan,2000)。 现 有 国内 外 文献 中 , 不 少 研究 显 
示 领 导 授权 赋 能 与 团队 绩效 及 其 分 维度 下 的 团队 
任务 绩效 、 团 队 创 新 绩效 和 团队 关系 绩效 正 相 关 
(Ahearne et al., 2010; Fong & Snape, 2013; Srivastava 
et al., 2006; Tang et al., 2020; 王 永 丽 等 , 2009)。 
基于 此 , 提出 如 下 假设 : 

假设 4: 领导 授权 赋 能 与 团队 绩效 (a. 任 务 绩 
效 ,b. 创 新 绩效 , c. 关 系 绩效 ) 显 著 正 相 关 。 
2.5 ”领导 授权 赋 能 与 组 织 绩效 

在 组 织 层 面 , CEO 或 企业 主 同样 可 以 通过 与 


高 管 团队 分 享 权力 、 有 效 放 权 ， 以 达到 提升 高 管 
团队 内 在 工作 动机 和 自主 性 的 目的 ， 从 而 有 效 改 
善 企业 的 经 营 成 效 ( 唐 贵 瑶 等 , 2016)。CEO 或 企 
业主 的 授权 赋 能 可 以 强化 高 管 团 队 的 行为 整合 ， 
促进 高 管 团 队 的 知识 分 享 ， 进 而 带 来 更 好 的 组 织 
绩效 。 此 外 ， 处 于 组 织 顶端 的 领导 者 还 可 以 扮演 
榜样 的 角色 , CEO 或 企业 主 的 授权 赋 能 会 通过 “ 滑 
滴 效 应 ”催生 组 织 内 中 低层 领导 者 的 授权 赋 能 (Lin 
et al., 2019). 为 此 , CEO 或 企业 主 的 授权 赋 能 通过 
组 织 氛 围 、 系 统 和 战略 等 影响 组 织 绩效 ， 这 反 过 
来 又 使 得 工作 环境 更 有 利于 组 织 中 各 个 层级 的 领 
导 者 授权 赋 能 。 在 国内 外 现 有 文献 当中 ， 有 多 项 
研究 显示 CEO 授权 赋 能 与 组 织 绩效 正 相 关 (Ling 
et al, 2015; 唐 贵 瑶 等 ,2016), 然而 也 存在 研究 
结果 相反 的 例子 (Hmieleski & Ensley, 2007)。 元 分 
析 技 术 能 帮助 我 们 获得 领导 授权 赋 能 与 组 织 绩效 
关系 的 阶段 性 结论 。 基 于 此 ,提出 如 下 假设 : 
假设 5: 领导 授权 赋 能 与 组 织 绩效 显著 正 相 关 。 
2.6 ”领导 授权 赋 能 与 部 分 绩效 指标 间 关 系 的 调 

节 效 应 

元 分 析 中 的 潜在 调节 变量 ,是 指 能 够 解释 或 
帮助 解释 更 多 方法 差异 的 任何 变量 ( 陈 春 花 等 ， 
2016), 通常 可 将 其 归纳 为 情境 因素 和 测量 因素 两 
大 类 ,前 者 包括 文化 特征 、 行 业 特征 、 组 织 特征 
和 研究 对 象 特征 等 ， 后 者 则 包括 量 表 特征 和 数据 
特征 等 。 通 过 对 183 篇 文献 进行 细致 梳理 ， 并 借 
鉴 以 往 关 于 领导 力 的 元 分 析 研 究 ， 本 次 元 分 析 归 
纳 出 了 4 种 潜在 调节 变量 : 样本 属地 、 领 导 授 权 
赋 能 的 测量 工具 、 数 据 类 型 和 行业 类 型 。 

(1) 样本 属地 。 不 同 国家 和 地 区 有 着 过 异 的 
文化 积淀 ,文化 是 人 类 在 漫长 的 历史 进程 中 基于 
共同 的 历史 体验 和 解决 问题 的 过 程 而 形成 的 意识 
系统 ， 它 会 在 不 同 社会 层面 影响 着 人 们 的 信念 和 
情绪 ， 并 塑造 着 人 们 的 行为 (张建平 ， 秦 传 燕 ， 刘 
善 仕 ，2020)。 东 西方 文化 差异 是 当今 世界 文化 多 
样 性 的 最 典型 例子 。 东亚 各 国 (中 国 、 日 本 、 韩 国 、 
越南 和 新 加 坡 等 ) 深 受 传统 儒家 思想 的 影响 ， 属 于 
公认 的 “儒家 文化 集群 ">， 其 文化 基因 中 有 着 更 为 
敏感 的 面子 意识 ( 粱 风华 ， 段 锦 云 , 2018) 、 高 权力 
距离 和 高 集体 主义 倾向 ( 包 艳 ， 雇 建 桥 ,2019); 而 
欧美 各 国 (欧洲 、 北 美 、 澳 大 利 亚 和 新 西 兰 等 ) 的 文 
化 基因 中 有 着 低 权 力 距 离 和 高 个 人 主义 倾向 
(Hofstede，1994)。Cheong 等 (2019) 在 系统 回顾 领 
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导 授 权 赋 能 的 研究 现状 基础 上 ， 特 别 强调 未 来 研 
究 中 跨 文 化 研究 的 重要 性 ,尤其 是 文化 因素 在 领 
导 授 权 赋 能 与 领导 有 效 性 关系 中 的 调节 作用 。 在 
儒家 文化 集群 内 ， 下 属 有 对 上 级 尽心 尽职 的 强烈 
愿望 、 义 务 感 和 道德 责任 。 因 此 ， 相 比 于 盎格鲁 
文化 集群 中 的 个 体 ， 癸 家 文化 集群 中 的 个 体面 对 
上 级 的 授权 赋 能 ， 可 能 感受 到 更 大 的 压力 (House 
et al., 2004; Cheong et al., 2019)， 进 而 给 其 工作 行 
为 或 工作 结果 产生 重要 影响 。 尽 管 现 有 的 领导 授 
权 赋 能 研究 较 少 考察 文化 背景 的 边界 作用 ,依旧 
有 少数 研究 指出 权力 距离 会 削弱 领导 授权 赋 能 的 
积极 影响 效应 (Robert et al., 2000; Raub & Robert, 
2013)。 为 了 比较 东西 方差 异 ， 本 研究 将 样本 属地 
分 为 “东亚 ”和 “欧美 "两 组 。 东 亚 样 本 具有 高 权力 
距离 和 高 集体 主义 倾向 ,欧美 样本 具有 低 权 力 距 
离 和 高 个 人 主义 倾向 ( 苏 涛 等 , 2017)。 基于 此 ， 提 
出 如 下 假设 : 

假设 6: 样本 属地 能 够 调节 领导 授权 赋 能 与 (9) 
个 体 绩效 和 (b) 团 队 绩 效 的 关系 ， 即 领导 授权 赋 能 
与 个 体 绩效 和 团队 绩效 的 相关 性 在 东亚 样本 中 更 
低 、 欧 美 样 本 中 更 高 。 

如 前 文 所 述 , 个 体 绩效 和 团队 绩效 的 不 同 维 
度 所 描述 的 内 容 各 异 ,， 它 代表 了 单个 员工 和 整个 
团队 在 工作 中 所 表现 出 的 工作 行为 或 工作 结果 的 
不 同方 面 。 为 此 , 在 假设 2 和 假设 4 的 基础 上 , 本 
研究 还 将 考察 领导 授权 赋 能 与 个 体 绩效 和 团队 绩 
效 不 同 维度 间 的 关系 是 否 也 存在 样本 属地 的 边界 
效应 。 

问题 1. 领导 授权 赋 能 与 (a) 个 体 绩效 和 (b) 团 
队 绩 效 不 同 维度 间 的 关系 是 否 受 样本 属地 的 影响 ? 

(2) 测量 工具 。 关 于 领导 授权 赋 能 的 测量 ， 现 
有 的 测量 量 表 都 是 基于 个 体感 知 的 视角 由 下 属 对 
上 级 的 领导 授权 赋 能 进行 测评 。 本 研究 对 纳入 元 
分 析 编 码 的 文献 进行 归纳 ， 发 现 领导 授权 赋 能 与 
个 体 绩效 的 研究 主要 采用 了 Vecchio 等 (2010)、 
Ahearne 等 (2005) Pearce 和 Sims (2002), Arnold 
等 (2000) Konezak 等 (2000) 、Kirkman 和 Rosen 
(1999) 和 王 辉 等 (2008) 的 7 XEK, FEA, Arnold 
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同一 种 量 表 ; Konczak 等 (2000) 从 个 体 角 度 开发 的 
量 表 包 括 授予 权力 、 承 担 责任 、 自 主 决策 、 信 息 
分 享 .技能 发 展 和 对 创新 绩效 的 指导 6 个 维度 ， 共 
17 个 题 项 ; Ahearne 等 (2005) 的 量 表 则 侧重 如 何 提 
升 员 工 的 内 在 积极 性 和 自主 性 , 包括 强调 工作 意 
义 、 促 进 参与 式 决策 、 传 递 对 绩效 的 信心 、 提 供 
自主 权 以 减弱 科 层 制 约束 4 个 维度 FE 10 个 题 项 ; 
王 辉 等 (2008) 基 于 本 土 情境 下 开发 的 量 表 有 6 个 
维度 ， 共 24 个 题 项 ， 其 中 个 人 发 展 支 持 、 权 力 委 
任 、 参 与 决策 和 工作 指导 4 个 维度 与 西方 领导 授 
权 赋 能 相似 ， 而 过 程控 制 、 结 果 与 目标 控制 2 个 
维度 属 本 土 情 境 所 特有 。 由 于 领导 授权 赋 能 的 研 
究 逐 渐 融 合 了 “情境 授权 ”视角 和 “心理 授权 ”视角 ， 
Ahearne 等 (2005) 的 量 表 因 强 调 激发 下 属 的 动机 
水 平 、 工 作 意义 感 和 自我 效能 感 ， 被 更 多 的 研究 
者 所 采用 。 在 实证 研究 中 ， 上 述 量 表 在 信 度 和 评 
估 方 式 等 方面 存在 较 大 差异 ， 这 很 可 能 给 变量 之 
间 的 关系 造成 影响 。 基 于 此 ， 提 出 如 下 假设 : 

假设 7: 领导 授权 赋 能 的 测量 工具 能 够 调节 
领导 授权 赋 能 与 个 体 绩效 的 关系 ， 即 二 者 的 相关 
性 在 采用 不 同 量 表 时 存在 显著 的 差异 。 

(3) 数据 类 型 。 在 领导 力 和 组 织 行为 研究 中 ， 
用 于 假设 检验 的 调研 数据 既 有 横 截面 与 纵 问 之 
分 、 也 有 同 源 和 多 源 之 别 ， 这 两 类 数据 属性 都 可 
能 给 自 变 量 和 因 变 量 的 关系 造成 较 大 影响 ( 张 建 
平 ， 秦 传 燕 ， 刘 善 仕 , 2020)。 具 体 而 言 ， 多 来 源 数 
据 的 “共同 方法 偏差 ? 相 比 于 同 源 数据 更 轻微 ,， 纵 
向 数据 的 “因果 关联 性 ” 比 横 截面 数据 更 强 。 为 此 ， 
基于 纵向 多 源 数 据 得 出 的 研究 结论 要 更 可 靠 、 因 
果 关 系 的 推断 也 更 具 说 服 力 ， 而 横 截 面 同 源 数据 
则 相对 较 弱 。 本 土 和 西方 情境 下 的 一 些 实证 研究 
(如 Audenaert & Decramer, 2018; Lin et al., 2019) 
均 显 示 ， 横 截面 同 源 数据 中 自 变 量 与 因 变 量 的 相 
关系 数 基本 大 于 其 它 非 横 截面 同 源 数据 中 的 同一 
系数 。 因 此 , 为 了 了 人 解 大 样本 条 件 下 数据 类 型 对 
领导 授权 赋 能 与 个 体 绩效 关系 的 影响 ,同时 了 解 
该 关系 在 最 严谨 的 数据 收集 方式 下 (纵向 多 源 ) 究 
竟 如 何 ， 有 必要 考察 数据 类 型 可 能 起 到 的 边界 作 


等 (2000) 从 团队 角度 编制 的 量 表 包括 指导 、 提 供 信 


用 。 本 研究 中 , 我们 将 样本 文献 的 数据 类 型 编码 


息 、 以 身 作 则 、 关 心 /团队 互动 和 参与 决策 5 个 维 
BE, FE 38 个 题 项 ,后 续 研 究 者 大 都 对 其 题 项 做 了 


3， 只 是 压缩 了 每 个 维度 的 题 项 ， 故 将 其 归纳 为 


为 模 截 面 同 源 、 横 截面 多 源 、 纵 向 同 源 和 纵向 多 
源 4 类 。 基 于 此 ， 提 出 如 下 假设 : 

假设 8: 数据 类 型 能 够 调节 领导 授权 赋 能 点 
个 体 绩效 的 关系 ， 即 二 者 的 相关 性 在 横 截 面 同 
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源 、 横 截面 多 源 、 纵 向 同 源 和 纵向 多 源 数据 中 存 
在 显著 的 差异 。 

(4) 行业 类 型 。 在 不 同行 业 领域 , 受 行业 性 质 
和 工作 内 容 等 影响 ,领导 授权 赋 能 与 个 体 绩效 的 
相关 性 程度 可 能 存在 显著 差异 。 尽 管 领导 授权 赋 
能 构 念 的 产生 和 发 展 并 非 针对 某 一 特殊 行业 ,但 
结构 性 授权 赋 能 (structural empowerment) 的 人 研究 
台 于 服务 业 (Bowen & Lawler, 1995)。 此 外 , KA 
战略 人 力 资源 管理 和 劳动 经 济 学 的 研究 表明 ,， 资 
本 密集 程度 会 调节 组 织 政策 与 组 织 绩效 的 关系 
(Guthrie & Datta，2008)， 而 资本 密集 程度 与 行业 
类 型 密切 关联 。 纳 入 本 次 元 分 析 的 编码 文献 中 ， 
有 不 少 研究 样本 来 自 单一 行业 ,涉及 到 金融 、 电 


技术 与 研发 .生产 与 制造 三 大 行业 类 型 中 依次 降低 。 
3 研究 方法 


3.1 文献 检索 及 筛选 

本 文 则 在 探究 领导 授权 赋 能 与 领导 有 效 性 的 
关系 。 因 此 ,获取 国内 外 领导 授权 赋 能 的 实证 文 
献 是 关键 。 本 研究 共 进 行 了 两 轮 文献 检索 ， 首 次 
检索 时 间 为 2020 年 6 月 ， 补 充 检索 时 间 为 2020 
年 8 月 。 文 献 检索 与 租 选 流程 如 图 1 所 示 。 首 先 ， 
在 Web of Science, ABI/INFORM, EBSCO 及 
Emerald 等 外 文 数据 库 中 ， 以 “empower* leader”, 
“empower* leadership” 和 和 “leader* empowerment” 


等 为 标题 、 主 题 或 关键 词 进行 高 级 检索 ,为 减少 


信 、 医 疗 保健 、 民 航空 乘 、 酒 店 及 和 餐饮 等 顾客 服 
务 类 ， 技 术 研 发 、 软 件 开 发 及 系统 集成 等 科技 类 
和 IT 类 ， 以 及 药品 生产 、 食 品 加 工 、 石 油 化 工 和 
船舶 制造 等 生产 与 制造 类 样本 。 基 于 此 ,本 文 将 
这 些 能 明确 区 分 行业 属性 的 独立 样本 划分 为 顾客 


JR ZEA SCHR ITE TE Gt, 在 Web of Science 中 仅 
检索 其 核心 合集 ( 注 : 其 它 子 数据 库 大 多 为 非 英 文 
文献 ), 在 ABI/INFORM 和 EBSCO 数据 库 中 勾 选 
了 同行 评审 选项 (未 经 同行 评审 的 文献 无 质量 保 
障 )， 而 在 ABI/INFORM 中 检索 学 位 论文 则 取消 


服务 、 技 术 与 研发 、 生 产 与 制造 三 类 。 首 先 ， 就 
服务 业 而 言 ， 有 研究 指出 领导 授权 赋 能 对 服务 类 
员工 个 体 绩效 的 提升 可 能 较 其 它 行业 更 为 明显 
(Hon & Chan, 2013)。 服 务 业 的 生产 及 消费 往往 同 
步 进行 ,员工 在 频繁 与 顾客 人 际 互动 时 会 面临 各 
种 突 发 状况 ， 需 要 较 大 的 自主 权 去 灵活 应 对 ， 在 
此 情境 下 要 获得 更 好 的 绩效 表现 ， 对 员工 主动 性 
的 发 挥 和 领导 授权 赋 能 的 要 求 也 更 高 。 例 如 国内 
火锅 行业 的 龙头 企业 一 一 海底 捞 ， 其 企业 文化 的 
核心 便 是 “授权 赋 能 ”， 即 便 最 基层 的 服务 员 也 有 
给 任意 顾客 的 部 分 菜品 免 单 的 权限 ( 李 绍 龙 , 2015)。 
其 次 , 技术 与 研发 类 工作 本 身 具有 和 较 大 自主 权 
工作 内 容 也 更 具 系 统 性 和 连贯 性 (Thamhain, 2003)。 
为 此 ， 尽管 领导 授权 赋 能 会 对 技术 与 研发 类 员工 
产生 重要 影响 , 但 员工 间 个 体 绩效 的 互 依 性 也 更 
高 (Zhu & Chen, 2016)。 最 后 ,在 生产 与 制造 行业 ， 
生产 技术 自动 化 程度 和 任务 结构 化 程度 会 极 大 地 
制约 个 体 绩效 (Lee et al., 2018; Terpstra & Rozell， 
1993)， 故 领导 授权 赋 能 的 必要 性 及 效用 都 大 打折 
扣 。 综 上 所 述 ,无 论 从 领导 授权 赋 能 会 促进 个 体 
绩效 ， 还 是 从 个 体 因 绩效 高 而 被 领导 授权 赋 能 
个 角度 看 ， 二 者 的 相关 性 都 可 能 存在 行业 差异 。 
基于 此 , 提出 如 下 假设 ; 

假设 9: 行业 类 型 能 够 调节 领导 授权 赋 能 与 
个 体 绩效 的 关系 ， 即 二 者 的 相关 性 在 顾客 服务 、 


同行 评审 选项 ; 在 中 国 知 网 、 万 方 数据 库 、 维 普 
网 和 中 国 台 湾 学 术 文献 数据 库 中 以 “领导 授权 赋 
能 "授权 赋 能 型 领导 ”授权 型 领导 ”和 “领导 授 
权 ”* 等 为 标题 、 主 题 或 关键 词 进行 高 级 检索 。 此外， 
为 尽 可 能 全 面 职 括 现 有 研究 样本 ， 作 者 还 做 了 额 
外 的 检索 工作 : (1) 逐一 对 国内 外 OBHRM 领域 
重要 核心 期 刊 的 官网 进行 了 检索 ， 以 期 找 出 这 些 
期 刊 中 的 online 或 预 出 版 文献 , 但 并 未 发 现任 何 
可 用 文献 ; (2) 手动 检索 美国 工业 与 组 织 心理 学 
会 (SIOP)、 美 国 管理 学 会 (AOM) 和 中 国 管理 研究 
国际 学 会 LACMR) 的 会 议论 文 。 其 次 , 将 以 上 多 
种 方式 检索 出 的 文献 全 部 导入 EndNote X9 文献 
管理 软件 ， 通 过 自动 和 人 工 方式 删除 重复 文献 。 
在 此 基础 上 ， 研 究 者 通过 仔细 阅读 剩余 文献 的 标 
题 及 摘要 进一步 删除 不 相关 文献 ， 删 除 标准 有 2 
点 : 是 否 为 领导 授权 赋 能 的 研究 ， 是 否 为 实证 研 
究 。 WA HE GIR AR AR 414 篇 文献 ,英文 265 篇 、 
中 文 149 篇 。 接 下 来 , 研究 者 通过 各 种 渠道 下 载 
这 414 篇 文献 的 全 文 ,对 于 未 发 表 的 会 议论 文 , E 
要 通过 邮件 联系 通讯 作者 的 方式 寻求 原文 或 核心 
数据 ， 由 于 找 不 到 通讯 作者 邮箱 以 及 部 分 作者 不 
方便 给 予 原文 或 核心 数据 ,最终 有 18 篇 会 议论 文 
无 法 使 用 ,剩余 396 篇 文献 均 找 到 了 全 文 或 核心 
数据 。 最 后 ， 对 这 396 篇 文献 行 筛选 ， 筛 选 标准 如 
F: 1) 文 献 必 须 是 考察 领导 授权 赋 能 的 影响 效果 ， 
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外 文 数据 库 (n = 1230 篇 ) 


中 文 数据 库 (n = 752 篇 ) 


标题 、 摘 要 筛选 = 414 篇 ) 


| 全 文 筛选 (a = 18358) 


| 


属于 定性 合成 的 研究 (n = 0 篇 ) 


| 


纳入 元 分 析 的 研究 
(n= 183 篇 ; 英文 : 120, 中 文 : 63 ) 


3 
g 
3 
= 


>| 3. 单 层 次 研究 未 报告 * 值 目 转 换 指标 不 完备 , 其 中 4 篇 为 


g 

£ Web of Science: 326; ABI/INFORM: 255 中 国 知 网 : 258; 万 方 数据 库 :395 

号 EBSCO: 367; Emerald: 169 维普 网 : 97; 台湾 学 术 文 献 数 据 库 : 2 
S AOM 年 度 会 议 : 91; SIOP 年 度 会 议 : 22 OBHRM 主 要 中 文 核心 期 刊 预 出 版 文献 : 0 
= OBHRM 主要 外 文 核心 期 刊 online 文 献 :0 IACMR 双 年 度 会 议 : 0 

外 查 重 & 删 除 重复 后 剩余 文献 (2 = 1044 篇 ) 

3 排除 文献 (n = 630 篇 ) 

N 


1. 非 领导 授权 赋 能 (ze = 521) 
2. 非 实 证 研究 (n = 98 ) 
3. 非 中 英文 文献 (4 = 11) 


排除 文献 (n = 231 篇 ) 
1. 结果 变量 “ 超 纲 ”( 例 如 : 员工 建言 : 26, 知识 分 享 : 14， 
工作 重 塑 : 8, 安全 行为 : 6, 等 等 )(n = 146) 
2. 仅 探 索 了 领导 授权 赋 能 的 前 因 ( =7) 


会 议论 文 (n= 14) 

4. 跨 层 次 研究 未 报告 同一 层面 的 x 值 (n = 7) 

5. 差异 化 /共享 领导 授权 赋 能 ,有 领导 授权 赋 能 的 双 元 型 
领导 , 未 报告 领导 授权 赋 能 均值 相关 7 值 (n = 8) 

6. 相同 数据 多 次 发 表 , 学 位 论文 后 有 发 表 (n = 11) 

7. 极端 数据 独立 样本 , 修正 后 的 效应 值 接 近 1(n = 5) 

8. 问卷 修订 或 验证 性 研究 , 无 结果 变量 (n = 3) 

9. 无 问卷 调查 的 准 实验 研究 (n = 3) 

10. 结果 变量 为 团队 构 念 且 以 组 群 为 单位 收集 数据 , 文中 

却 报 告 的 个 体 层面 双 变 量 相关 系数 (n = 2) 
11. 会 议论 文 , 未 联系 到 作者 或 作者 不 愿 给 原文 (n = 18) 
12. 其 它 原 因 (n=7) 


图 1 文献 检索 与 租 选 流程 图 


剔除 仅 探 讨 其 前 因 的 文献 ; 2) 需 同时 包含 领导 授 
权 赋 能 和 领导 有 效 性 的 相关 变量 ; 3) 必 须 对 领导 
授权 赋 能 进行 了 问卷 测量 ， 排 除 不 属于 问卷 测量 
的 准 实验 研究 ; 4) 需 报告 了 计算 效应 值 所 需 的 指 
标 ( 如 r 值 、 a 值 、 p 值 、t、F、x、SE、SD 等 ) 和 
样本 量 等 ; 5) 对 分 多 阶段 发 表 、 重 复 性 或 基于 相同 
样本 发 表 的 不 同 研究 ， 只 取 最 为 详实 的 文献 ， 比 
如 Alice H. Y. Hon 有 3 篇 关于 领导 授权 赋 能 与 个 
体 创 新 的 文献 在 调研 过 程 、 研 究 对 象 和 效应 值 指 
标 上 有 诸多 重合 之 处 ， 故 仅 纳入 其 中 1 篇 文献 ， 
学 位 论文 若 后 来 有 发 表 ， 以 发 表 的 文献 为 准 。 最 
终 获 得 可 用 于 元 分 析 的 样本 文献 共 183 篇 ， 英 文 
120 篇 、 中 文 63 篇 。 
3.2 “文献 编码 

本 文 严格 遵循 Lipsey 和 Wilson (2001) 的 元 分 
析 编 码 规范 制作 编码 表 ,， 由 两 名 组 织 行为 方向 的 


项 ， 前 者 既 包 括 文献 标题 、 作 者 、 发 表 时 间 和 
物 名 称 等 常规 信息 ， 也 包括 变量 及 其 维度 、 测 


工具 及 方法 、 研 究 对 象 和 变量 间 关 系 等 研究 特征 


信息 ,后 者 包括 样本 量 和 围绕 皮尔 逊 相关 系数 


刊 


i= 


里 


的 


统计 项 (如 r 值 、 a fE. p fH. t、F、 yn SE, SD 
等 )。 效 应 值 编码 以 独立 样本 为 单位 ， 当 某 项 研究 


报告 了 多 个 相关 系数 时 ， 进 行 如 下 操作 : Lye 
相关 系数 来 自 相 同 的 样本 总 体 中 领导 授权 赋 
湛 导 有 效 性 变量 不 同 维度 间 的 相关 性 ， 取 其 


z 


T 


a> 


= J |e 


均 数 作为 对 应 效应 值 ; DER A AS E PEA 
体 ， 即 每 个 相关 系数 都 是 独立 的 效应 值 ， 则 进 
多 次 编码 。 在 样本 量 编 码 方面 , 个 体 、 团 队 和 


织 层面 的 样本 量 分 别 为 员工 、 团 队 和 组 织 的 数量 。 


男 外 ,由 于 涉及 调节 效应 检验 ， 本文 还 对 样本 
地 、 领 导 授 权 赋 能 的 测量 量 表 、 数 据 类 型 和 样 
行业 类 型 等 进行 了 编码 。 其 中 ,样本 属地 分 为 


研究 生 分 别 对 纳入 元 分 析 的 183 篇 样本 文献 进行 
独立 编码 。 编 码 内 容 为 研究 描述 项 和 效应 值 统 计 


国 、 欧 美和 其 他 3 类 , 测量 量 表 包 括 Kirkman 


证 


4/ 


l 


x 


组 


a 


p 
Py 


本 


CE 


All 


Rosen (1999), Arnold (2000) .Konczak 等 (2000)、 
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Pearce 和 Sims (2002), Ahearne 等 (2005)、Vecchio 
等 2010)、 王 辉 等 2008) 和 其 他 8 类 ,数据 类 型 分 
为 横 截 面 同 源 、 横 截面 多 源 、 纵 向 同 源 和 纵向 多 
源 4 类 , 行业 类 型 包括 顾客 服务 、 生 产 与 制造 、 
技术 与 研发 3 类。 首次 编码 完成 后 进行 交叉 校对 ， 
一 致 率 高 达 93.2%， 不 一 致 的 内 容 通过 回归 原文 
献 的 方式 进行 勘误 , 存在 主观 判断 差异 的 地 方 通 
过 讨论 达成 共识 。 
3.3 ”效应 值 计算 及 统计 方法 

本 研究 的 数据 分 析 主 要 在 CMA 2.0 软件 
(Comprehensive Meta-Analysis 2.0) 中 完成 , 分 析 
过 程 主 要 有 效应 值 转换 、 出 版 偏 倚 分 析 、 同 质 性 
检验 、 主 效应 检验 和 调节 效应 检验 ,分析 之 前 ， 首 
先 要 进行 效应 量 计算 。 在 OBHRM 领域 , 元 分 析 
人 研究 主要 以 相关 系数 r 作为 效应 量 来 整合 自 变 量 
与 因 变 量 的 关系 ,为 避免 因 量 表 信 和 度 缺 失 而 导 致 
相关 系数 出 现 衰减 偏差 ， 需 要 对 每 个 从 独立 样本 
中 提取 出 的 相关 系数 进行 信和 度 修正 (Hunter & 
Schmidt, 1990)。 修 正 公 式 为 : ES; = ES, / fray ， 
其 中 ES, 代表 双 变量 之 间 的 相关 系数 ,rw 和 ry, 分 
别 代 表 自 变量 和 因 变 量 的 量 表 信 和 度 系 数 o, XF 
客观 绩效 ， 其 信和 度 系数 用 1 代替 。 在 完成 以 上 计 
算 步 又 后 ,利用 CMA 2.0 软件 进行 后 续 分 析 。 首 
先 ， 对 效应 量 进 行 Fisher’s Z 值 转换 。 通过 计算 与 
转化 ， 本 文 共 获得 包括 个 体 工作 态度 与 个 体 绩效 
(145 个 独立 样本 , 50509 名 员工 )、 团 队 绩 效 (47 个 
独立 样本 , 4856 个 团队 ) 和 组 织 绩效 (9 个 独立 样本 ， 
1090 家 企业 ) 在 内 的 278 个 效应 值 。 其 次 , RAK 
安全 系数 、Egger's 回归 系数 检验 、Begg 秩 相关 
检验 和 前 补 法 (trim and fil) 综 合 检验 样本 文献 的 
出 版 偏 傈 问题 。 再 次 ， 对 效应 值 进行 同 质 性 检验 
以 确定 计算 模型 ， 并 以 此 计算 领导 授权 赋 能 与 领 
导 有 效 性 各 变量 关系 的 效应 值 。 最 后 ,检验 本 研 
究 所 关注 的 边界 因素 的 调节 效应 。 


4 研究 结果 


4.1 出 版 偏 倚 分 析 与 同 质 性 检验 

本 研究 综合 采用 失 安 全 系数 、Egger's 回归 系 
数 检验 、Begg 秩 相关 检验 和 剪 补 法 , 来 检测 纳入 
本 次 元 分 析 的 文献 是 否 存在 出 版 偏 倚 。 失 安全 系 
数 可 用 于 估计 需要 多 少 不 显 著 结果 的 样本 文献 方 
可 使 元 分 析 结 果 逆 转 。 当 失 安 全 系数 小 于 5K + 10 
时 ， 说 明 样 本 文献 存在 较 严 重 的 出 版 偏 傈 ; 反之 ， 


失 安全 系数 越 大 , 存在 出 版 偏 倚 的 可 能 性 越 小 ( 苏 
涛 等 , 2019)。 此 外 ， 当 Egger’s 回归 系数 检验 或 
Begg 秩 相 关 检 验 的 p 值 显著 时 (p < 0.05)， 采 用 剪 
补 法 检验 出 版 偏 倚 给 元 分 析 结 果 造 成 的 影响 ， 若 
剪 补 后 的 效应 量 未 发 生 显著 变化 , 则 可 认为 不 存 
在 发 表 偏差 ( 谢 和 平 等 , 2016; 项 明 强 等 , 2017)。 
本 人 研究 中 的 失 安 全 系数 、Egger’s 回归 系数 检验 和 
Begg 秩 相 关 检 验 的 结果 见 表 1。 由 表 1 可 知 ,各 
指标 变量 的 失 安全 系数 远大 于 5K + 10; 其 次 ， 除 
了 主观 幸福 感 、 团 队 绩 效 和 团队 任务 绩效 外 ， 其 
余 各 变量 的 Eggers 回归 系数 检验 或 Begg 秩 相 关 
检验 的 p 值 均 不 显著 (p > 0.05)。 为 此 ， 只 需 采 用 
BY eb, 检验 出 版 偏 倚 对 主观 幸福 感 、 团 队 绩 效 
和 团队 任务 绩效 的 元 分 析 结 果 带 来 的 影响 , 结果 见 
表 1。 从 表 1 中 可 知 , 主观 幸福 感 (前 补 前 7 = 0.406, 
95% CI = (0.285, 0.527), p < 0.001; 前 补 后 r= 0.279, 
95% CI = (0.147, 0.411), p < 0.001)、 团 队 绩 效 (前 
补 前 = 0.322, 95% CI = (0.294, 0.351), p < 0.001; 
前 补 后 r = 0.228, 95% CI = (0.203, 0.253), p < 
0.001) 和 团队 任务 绩效 ( 剪 补 前 ”= 0.305, 95% CI = 
(0.236, 0.373), p < 0.001; 剪 补 后 r= 0.188, 95% CI 
= (0.110, 0.267), p < 0.001)， 剪 补 后 的 效应 量 均 发 
生 了 较 大 改变 ,因此 ， 本 研究 中 , 领导 授权 赋 能 与 
主观 幸福 感 、 团 队 绩 效 和 团队 任务 绩效 的 关系 可 
能 存在 出 版 偏 傈 (项 明 强 等 , 2017)。 

同 质 性 检验 的 目的 是 判断 效应 值 之 间 是 否 同 
质 ， 这 关系 到 分 析 模 型 的 选择 问题 。 本 研究 采用 
Hedges 和 Vevea (1998) 的 做 法 ， 即 若 各 效应 值 表 
现 为 同 质 性 ， 则 采用 固定 效应 模型 ， 否 则 采用 随 
机 效应 模型 。 在 同 质 性 检验 结果 中 , 当 Q 值 达 到 
显著 性 水 平时 ( < 0.05), 说 明 各 效应 量 之 间 表 现 
异 质 , 卫 为 判断 异 质 性 程度 的 指标 ,区 分 高 、 中 、 
低 异 质 性 的 卫 分 界 点 为 75%、50%、25% (Higgins 
et al., 2003; 张 淑 华 ,， 刘 兆 延 , 2016). 苏 涛 等 (2019) 
UHRA YY P>75%H. p< 0.05 时 , 才 选 择 随机 效 
应 模型 ,基于 此 ， 由 表 2 的 结果 可 知 ， 本 次 元 分 析 
中 除 领导 授权 赋 能 与 反 生 产 行为 、 团 队 绩效 以 及 
分 维度 下 的 团队 创新 绩效 和 团队 关系 绩效 的 效应 
值 表现 为 同 质 性 以 外 ,领导 授权 赋 能 与 其 余 各 指 
标 变量 的 关系 均 表现 为 异 质 性 ， 故 对 反 生 产 行 
为 、 团 队 绩 效 、 团 队 创 新 绩效 和 团队 关系 绩效 的 
检验 采用 固定 效应 模型 ， 对 其 余 结果 变量 的 分 析 
采用 随机 效应 模型 。 


| 
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表 1 出 版 偏 倚 检 测 结果 
Egger’s Begg trim and fill 
有 效 性 指标 K se 回归 系数 检验 秩 相关 检验 前 补 前 前 补 后 
intercept ”p( 觉 居 ) Z p( #2) r 95% CI r 95% CI 
工作 满意 度 28 4533 -0.404 0.436 0.375 0.354 
组 织 承诺 23 9289 -3.931 0.090 1.109 0.133 
离职 倾向 15 2420 1.336 0.441 0.198 0.422 
主观 幸福 感 6 598 8.114 0.020* 2.630 0.004** 0.406 (0.285, 0.527) 0.279 (0.147, 0.411) 
ERIE 8 446 -2.820 0.355 0.124 0.451 
个 体 绩效 105 9551 -0.307 0.402 0.941 0.173 
个 体 创新 绩效 57 4438 -0.051 0.487 0.007 0.497 
个 体 任务 绩效 37 1958 -0.343 0.438 1.098 0.136 
个 体 关 系 绩效 19 2192 0.259 0.452 0.315 0.376 
反 生 产 行为 9 302 -8.338 0.098 0.938 0.174 
团队 绩效 47 5970 1.726 0.031* 1.577 0.057 0.322 (0.294, 0.351) 0.228 (0.203, 0.253) 
团队 创新 绩效 15 823 -0.363 0.435 0.148 0.441 
团队 任务 绩效 32 2289 2.102 O.011* 2.249 0.015* 0.305 (0.236, 0.373) 0.188 (0.110, 0.267) 
团队 关系 绩效 5 80 -1.267 0.313 1.225 0.110 
组 织 绩效 9 119 -5.914 0.232 1.467 0.126 
注 :p 表示 显著 性 水 平 。 
R2 同 质 性 以 及 主 效应 检验 结果 
有 效 性 指标 KON 95% CI a es ea 
a Z 值 p 值 Qw pii P Ta? 标准 误 方差 
工作 满意 度 R 28 10494 0.465 (0.383,0.547) 11.106 0.000 469.930 0.000 94.254 0.045 0.016 0.000 
组 织 承诺 R 23 6982 0.478 (0.399,0.556) 11.979 0.000 234.250 0.000 90.608 0.032 0.012 0.000 
离职 倾向 R 15 4377 -0.380 (-0.512, -0.248) -5.643 0.000 273.170 0.000 94.875 0.064 0.026 0.001 
主观 幸福 感 R 6 2937 0.406 (0.285, 0.527) 6.596 0.000 49.171 0.000 89.831 0.020 0.016 0.000 
ERIE R 8 2316 -0.311 (-0.401, -0.222) -6.827 0.000 32.867 0.000 78.702 0.013 0.009 0.000 
个 体 绩效 R 105 36826 0.359 (0.320,0.398) 18.091 0.000 1447.546 0.000 92.815 0.037 0.007 0.000 
个 体 创新 绩效 R 57 19975 0.406 (0.357,0.455) 16.179 0.000 673.916 0.000 91.690 0.032 0.008 0.000 
个 体 任务 绩效 R 37 13526 0.312 (0.240, 0.384) 8.439 0.000 632.627 0.000 94.309 0.046 0.014 0.000 
个 体 关 系 绩效 R 19 6506 0.276 (0.209, 0.343) 8.066 0.000 127.036 0.000 85.831 0.018 0.008 0.000 
反 生 产 行为 F 9 2428 -0.230 (-0.270, -0.190) -11.291 0.000 30.542 0.000 73.807 0.011 0.007 0.000 
团队 绩效 F 47 4856 0.322 (0.294,0.351) 22.130 0.000 167.043 0.000 72.462 0.026 0.008 0.000 
团队 创新 绩效 F 15 1122 0.453 (0.394,0.513) 14.876 0.000 23.876 0.047 41.364 0.010 0.009 0.000 
团队 任务 绩效 R 32 3577 0.305 (0.236, 0.373) 8.728 0.000 119.045 0.000 75.302 0.027 0.010 0.000 
团队 关系 绩效 F 5 889 0.290 (0.224, 0.356) 8.614 0.000 6.828 0.145 41.415 0.004 0.007 0.000 
组 织 绩效 R 9 1090 0.210 (-0.046, 0.467) 1.607 0.108 142.099 0.000 94.370 0.144 0.081 0.006 


4.2” 主 效应 检验 结果 
领导 授权 赋 能 与 领导 有 效 性 各 变量 间 关系 的 


主 效应 检验 结果 见 表 2。 HX 2 可 知 ,领导 授权 赋 
与 工作 满意 度 、 组 织 承 诺 和 主观 幸福 感 的 效应 
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值 点 估计 分 别 为 0.465、0.478 和 0.406， 与 离职 倾 
向 \ 倦 傅 & 压 力 的 效应 值 点 估计 为 -0.380 和 -0.311， 
均 在 其 95% 置 信 区 间 所 指 水 平 上 显著 (95% CI 不 
包含 0, p < 0.05)， 说 明 领 导 授 权 赋 能 与 个 体积 极 
工作 态度 显著 正 相 关 ， 而 与 个 体 消 极 工作 态度 显 
著 负 相关 。 因 此 , 假设 la、lb、lc、1d 和 le 都 成 
立 。 其 次 , 领导 授权 赋 能 与 个 体 绩效 以 及 个 体 创 
新 绩效 、 任 务 绩效 、 关 系 绩效 的 效应 值 点 估计 分 
别 为 0.359 和 0.406、0.312、0.276, 其 95% 置 信 区 
间 所 指 水 平 都 显著 ， 即 领导 授权 赋 能 与 个 体 绩效 
及 其 各 维度 显著 正 相 关 。 为 此 , 假设 2 和 假设 2a、 
2b. 2c 成 立 。 值 得 注意 的 是 ， 以 上 结果 表明 领导 
授权 赋 能 与 个 体积 极 工 作 态 度 的 相关 性 高 于 与 个 


本 的 相关 性 更 低 , 也 与 原 假设 相反 , 假设 6b 也 不 
成 立 。 其 次 ,本 研究 考察 了 领导 授权 赋 能 与 个 体 
绩效 及 团队 绩效 各 维度 间 关 系 的 样本 属地 差异 ， 
结果 表明 个 体 任务 绩效 (Qo = 5.245, p < 0.05) 和 团 
队 任 务 绩效 (Q。 = 29.282, p < 0.05) 的 样本 属地 差 
异 显 著 ， 但 个 体 创 新 绩效 (Qu = 0.154, p > 0.05), 
个 体 关 系 绩效 (Qs = 0.609, p > 0.05) 以 及 团队 创新 
绩效 (Q, = 0.584, p > 0.05)、 团 队 关 系 绩效 (Q， = 
0.059, p > 0.05) 的 样本 属地 差异 不 显著 。 因 此 ， 问 
题 1 得 到 了 回答 ， 即 领导 授权 赋 能 与 个 体 (团队 ) 
任务 绩效 的 相关 性 在 东亚 样本 中 更 强 、 欧 美 样本 
中 更 弱 ， 而 与 个 体 (团队 ) 创 新 绩效 、 个 体 (团队 ) 关 
系 绩效 的 相关 性 不 存在 显著 地 样本 属地 差异 。 然 


体 绩效 的 关系 ,这 在 一 定 程度 上 与 人 们 普遍 认可 
的 个 体态 度 决定 行为 结果 的 观点 相 契 合 。 另 外 ， 
领导 授权 赋 能 与 反 生 产 行为 的 效应 值 点 估计 为 
-0.230，95% 置 信 区 间 所 指 水 平 显 著 ， 即 领导 授权 
赋 能 与 反 生 产 行为 显著 负 相 关 , 假设 3 成 立 。 再 
次 , 领导 授权 赋 能 与 团队 绩效 以 及 团队 创新 绩 
效 、 任 务 绩效 、 关 系 绩效 的 效应 值 点 估计 依次 是 
0.322 和 0.453, 0.305, 0.290, 95% fii X fal rth 
水 平均 显著 ， 说 明 领 导 授 权 赋 能 与 团队 绩效 及 其 
各 维度 显著 正 相关 , 假设 4 和 假设 4a、4b 、4c 成 
立 。 最 后 ， 尽管 领导 授权 赋 能 与 组 织 绩效 的 效应 
值 点 估计 为 0.210, 但 95% 置 信 区 间 所 指 水 平 并 不 
显著 (95% CI 包含 0, p> 0.05)， 说 明 领 导 授 权 赋 能 
与 组 织 绩效 的 正 相关 关系 不 显著 ， 假设 5 不成立。 
43 ”调节 效应 检验 结果 

表 2 中 同 质 性 检验 结果 显示 ， 领 导 授 权 赋 能 
与 个 体 绩效 及 其 各 维度 的 效应 值 服从 异 质 性 分 布 
(P > 75%); 此 外 , 团队 绩效 和 团队 任务 绩效 的 效 
应 值 也 接近 异 质 性 分 布 。 因 此 ， 有 必要 考察 其 洪 
在 调节 因素 。 本 文 检验 了 样本 属地 、 领 导 授 权 赋 
能 的 量 表 、 数 据 类 型 和 行业 类 型 对 领导 授权 赋 能 
与 个 体 绩效 关系 的 调节 作用 ,具体 结果 见 表 3。 由 
R 3 中 各 调节 因素 的 组 间 异 质 性 检验 结果 可 知 ， 
样本 属地 不 同 ,领导 授权 赋 能 与 个 体 绩效 的 相关 
性 有 显著 差异 (Qs = 3.875, p < 0.05), 其 相关 性 强 
度 为 东亚 样本 更 高 、 欧 美 样本 更 低 ， 这 与 原 假设 
完全 相反 ,， 故 假设 6a 不 成 立 ; 另外 , 本文 还 检验 
了 样本 属地 对 领导 授权 赋 能 与 团队 绩效 关系 的 调 
节 作用 , 结果 显示 调节 效应 显著 (Qs = 45.909, p < 
0.05)， 且 同样 属 东亚 样本 的 相关 性 更 强 、 欧 美 样 


而 , 由 表 3 可 知 , 团队 创新 绩效 的 欧美 样 和 团队 
关系 绩效 的 东亚 样本 均 仅 有 1 份 。 因 此 ,团队 创 
新 绩效 和 团队 关系 绩效 的 东西 方 比较 结果 可 能 存 
在 不 稳定 和 不 可 靠 性 。 选 用 不 同 的 测量 工具 时 ， 
领导 授权 赋 能 与 个 体 绩效 的 关系 也 存在 显著 差异 
(Qs = 17.347, p < 0.05)， 其 关系 强度 在 Konczak 等 
(2000) 的 量 表 中 最 大 (r = 0.505)、 王 辉 等 2008) 的 
量 表 次 之 (r = 0.482)、Kirkman 和 Rosen (1999) 的 
量 表 最 小 (r = 0.224)， 故 假设 7 成立。 采用 不 同类 
型 的 数据 ,会 导致 领导 授权 赋 能 与 个 体 绩效 关系 
的 显著 差异 (Qs = 48.515, p< 0.05)， 其 关系 强度 在 
横 截 面 同 源 (r = 0.461) 、 横 截面 多 源 (r = 0.324), 
纵向 同 源 (r = 0.260) 和 纵向 多 源 (r = 0.190) 数 据 中 
依次 降低 ， 故 假设 8 成 立 。 最 后 ,在 行业 类 型 分 类 
中 ， 领 导 授权 赋 能 与 个 体 绩效 的 关系 不 存在 显著 
差异 (Qu =5.227, p > 0.05)， 故 假设 9 不 成 立 。 


5 总 结 与 讨论 


51 领导 授权 赋 能 与 领导 有 效 性 各 关系 的 主 效应 

本 次 元 分 析 以 183 项 中 外 实证 研究 为 对 象 ， 
综合 考察 了 领导 授权 赋 能 与 个 体 工 作 态度 、 个 体 
绩效 、 团 队 绩效 和 组 织 绩效 之 间 的 关系 。 其 中 , 个 体 
层面 的 分 析 履 盖 145 个 独立 样本 、 共 50509 名 员 
T, 团队 层面 的 分 析 涵 盖 47 个 独立 样本 、 共 4856 
THB, 组 织 层面 的 分 析 包 括 9 个 独立 样本 、 共 
1090 家 企业 。 通 过 对 领导 授权 赋 能 与 领导 有 效 性 
各 变量 的 关系 做 主 效应 检验 ,并 与 Lee 等 (2018) 
和 Kim 等 (2018) 两 项 以 西方 研究 样本 为 主 的 元 分 析 
研究 进行 比较 , 本 文 为 领导 授权 赋 能 与 领导 有 效 性 
各 变量 间 关系 的 研究 做 出 了 更 全 面 的 阶段 性 评估 。 
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表 3 调节 效应 检验 结果 

调节 ， 同 质 性 检验 ae 效应 值 估 计 双 尾 检验 
结果 变量 an 全 别名 称 模型 “天 - oa 
样本 个 体 绩效 ”3.875(1) 0.045 1- 东亚 样本 R 78 26857 0.367 (0.321,0.414) 15.350 0.000 
属地 2- 欧 美 样 本 R 21 7801 0.280 (0.207, 0.353) 7.488 0.000 
个 体 创新 0.154(1) 0.695 ” 1- 东亚 样 本 R 48 15273 0.390 (0.332,0.447) 13.293 0.000 
绩效 2- 欧 美 样本 F 7 4249 0.406 (0.347, 0.466) 13.462 0.000 
个 体 任务 5.245(1) 0.022 1- 东 亚 样本 R 23 9111 0.355 (0.257, 0.454) 7.053 0.000 
绩效 2-A R 10 2700 0.168 (0.041,0.294) 2.596 0.000 
个 体 关 系 0.6091) 0.435 1- 东亚 样 z R 13 4458 0.251 (0.187,0.314) 7.752 0.000 
绩效 2- 欧 美 样 R 5 1507 0.336 = (0.131, 0.541) 3.213 0.001 
四 队 绩 效 45.909(1) 0.000 1- 东亚 样 7 F 27 2439 0.457 (0.399,0.515) 15.547 0.000 
2- 欧 美 样 F 17 2186 0.186 (0.133,0.239) 6.883 0.000 
于 队 创新 0.584(1) 0.445 1- 东亚 样 F 14 1066 0.458 (0.375,0.541) 10.810 0.000 
绩效 2- 欧 美 样 F 1 56 0.348 (0.079,0.618) 2.547 0.000 
团队 任务 29.282(1) 0.000 1- 东亚 样 F 14 1427 0.449 (0.369,0.529) 10.951 0.000 
绩效 2- 欧 美 样 F 15 1919 0.176 (0.119,0.234) 6.003 0.000 
HUX% 0.0591) 0.808 1- 东亚 样 7 F 1 41 0.318 (0.000, 0.636) 1.962 0.000 
绩效 2- 欧 美 相 F 4 858 0.277 (0.174,0.380) 5.279 0.000 
测量 个 体 绩效 17.347(7) 0.015 Ahearneetal.(2005) R 47 16663 0.345 (0.296,0.395) 13.620 0.000 
工具 Arnold et al. (2000) R 16 7411 0.353 (0.226,0.480) 5.455 0.000 
Konczak et al. (2000) R 8 2092 0.505 (0.303,0.707) 4.889 0.000 
Vecchio et al. (2010) R 7 2237 0.377 (0.283, 0.471) 7.861 0.000 
Kirkman et al. (1999) R 6 2308 0.224 (0.145, 0.304) 5.533 0.000 
Pearce et al. (2002) R 5 1136 0.381 (0.273, 0.490) 6.902 0.000 
EWE (2008) R 7 2339 0.482 (0.343, 0.620) 6.800 0.000 
其 他 R 9 2640 0.278 (0.177,0.378) 5.406 0.000 
数据 ”个体 绩效 48.515(3) 0.000 #44 m TAD DE R 43 17825 0.461 (0.408,0.515) 16.916 0.000 
类 型 横 截 面 多 源 R 41 11347 0.324 (0.277,0.371) 13.448 0.000 
纵向 同 源 R 6 1953 0.260 (0.032, 0.319) 1.743 0.029 
纵向 多 源 R 15 5701 0.190 (0.136, 0.245) 6.864 0.000 
行业 个 体 绩效 ”5.227(3) 0.156 顾客 服务 R 22 11105 0.283 (0.214,0351) 8.064 0.000 
类 型 生产 & 制 造 R 15 4126 0.384 (0.263,0.505) 6.233 0.000 
技术 有 & 研 发 R 6 2068 0.389 (0.191,0.588) 3.850 0.000 
其 他 R 62 19527 0.377 (0.326,0.429) 14.333 0.000 


(1) 领导 授权 赋 能 与 工作 态度 。 上 文 的 主 效 


应 检验 结果 支持 了 假设 1 及 其 


各 子 假设 , 说 明 领 


导 授权 赋 能 与 个 体积 极 工作 态度 显著 正 相关 , 与 


个 体 消极 工作 态度 显著 负 相 关 


。 为 此 ,本 研究 对 


领导 授权 赋 能 与 工作 满意 度 和 组 织 承 诺 的 分 析 结 


果 与 Kim 等 (2018) 的 研究 结论 


T 


本 一 致 ， 而 其 余 


工作 态度 变量 则 是 Kim 等 (2018) 的 研究 未 曾 考 察 
过 的 。 鉴 于 领导 授权 赋 能 与 工作 态度 各 变量 间 关 


系 的 独立 样本 量 均 不 是 太 多 ， 故 本 研究 暂 未 考虑 


其 潜在 调节 效应 。 此 外 ， 上 文 的 发 表 
RRHH, 领导 授权 赋 能 与 3 
FERRA, 二 者 之 间 的 本 


分 再 


倚 检 测 结 
E 观 幸福 感 的 关系 可 能 
目 关 性 很 有 可 能 被 高 佑 。 


(2) 领导 授权 赋 能 与 个 体 绩效 。 主 效应 检验 
结果 支持 了 假设 2 及 其 各 子 假设 , 说 明 领导 授权 


赋 能 与 个 体 绩效 ， 以 及 个 体 创新 绩效 、 个 体 任务 


绩效 、 个 体 关 系 绩效 显著 了 


E 相 关 。 为 此 ,本文 对 
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领导 授权 赋 能 与 个 体 绩效 及 其 各 维度 关系 的 分 析 
结果 与 Lee 等 (2018) 和 Kim 等 (2018) 的 研究 结论 基 
本 一 致 。 然 而 ， 领 导 授 权 赋 能 与 个 体 绩效 三 维度 
关系 的 强 弱 排序 存在 一 定 的 差异 。 在 Lee 等 
(2018), Kim 等 (2018) 的 研究 中 ,领导 授权 赋 能 与 
个 体 关系 绩效 、 个 体 创新 绩效 的 相关 性 很 接近 
且 都 较 大 于 与 个 体 任务 绩效 的 相关 性 ,而 本 研究 
中 领导 授权 赋 能 与 个 体 关 系 绩效 的 相关 性 最 小 。 
此 外 ， 主 效应 检验 结果 支持 了 假设 3， 即 领导 授 
权 赋 能 与 反 生 产 行 为 显著 负 相 关 。 

(3) 领导 授权 赋 能 与 团队 绩效 。 主 效应 检验 
结果 支持 了 假设 4 及 其 各 子 假设 ， 即 领导 授权 赋 
能 与 团队 绩效 ， 以 及 团队 创新 绩效 、 团 队 任务 绩 
效 、 团 队 关 系 绩效 显著 正 相 关 。 为 此 ， 本 文 对 领 
导 授 权 赋 能 与 团队 绩效 及 其 各 维度 关系 的 分 析 结 
果 与 Lee 等 (2018) 的 研究 结论 基本 一 致 。 类 似 于 个 
体 绩 效 ， 本 次 元 分 析 中 领导 授权 赋 能 与 团队 绩效 
各 维度 关系 的 大 小 排序 亦 与 Lee 等 (2018) 的 研究 
结果 存在 差异 。 本 研究 中 ， 领 导 授 权 赋 能 与 团队 
绩效 各 维度 的 相关 性 为 :团队 创新 绩效 > 团队 任 
务 绩效 > 团队 关系 绩效 ; Lee 等 (2018) 的 研究 中 ， 
领导 授权 赋 能 与 团队 绩效 各 维度 的 相关 性 为 : 团 
队 关 系 绩效 > 团队 创新 绩效 > 团队 任务 绩效 。 
然而 ,本 文 的 发 表 偏 傈 检测 结果 表明 ， 领 导 授权 
赋 能 与 团队 绩效 和 团队 任务 绩效 的 关系 可 能 存在 
发 表 偏 倚 ， 故 其 相关 性 很 有 可 能 被 高 佑 。 

(4) 领导 授权 赋 能 与 组 织 绩效 。 主 效应 检验 
结果 未 支持 假设 5， 即 企业 CEO 或 所 有 者 的 授权 
赋 能 与 组 织 绩效 的 正 向 关系 并 不 显著 。 当 然 , 领 
导 授 权 赋 能 与 组 织 绩效 间 关 系 的 独立 样本 仅 9 个 ， 
且 这 些 样 本 在 组 织 绩效 的 衡量 上 存在 较 大 的 主客 
观 差异 ， 给 元 分 析 结 果 的 稳定 性 和 可 靠 性 造成 了 
一 定 影响 。 综 上 所 述 ,本 次 元 分 析 对 领导 授权 赋 
能 与 个 体 、 团 队 和 组 织 层面 领导 有 效 性 相关 变量 
的 关系 作 了 系统 而 全 面 的 综合 分 析 。 除 组 织 绩效 
以 外 ,领导 授权 赋 能 与 个 体 及 团队 层面 各 变量 间 
关系 的 主 效应 检验 结果 均 显 著 ; 此 外 ,领导 授权 
赋 能 与 个 体 ( 团 队 ) 绩 效 的 不 同 维度 之 间 的 关系 存 
在 较 大 差异 。 

5.2 ”领导 授权 赋 能 与 绩效 结果 的 调节 效应 

本 文 考察 了 若干 因素 对 领导 授权 赋 能 与 部 分 
绩效 变量 间 关 系 的 边界 效应 。 结 果 表 明 , 样本 属 
地 对 个 体 (团队 ) 绩 效 、 个体 (团队 ) 任 务 绩效 具有 显 


著 调 节 效 应 ,领导 授权 赋 能 的 量 表 、 数 据 类 型 对 
领导 授权 赋 能 与 个 体 绩效 关系 有 显著 调节 作用 ， 
但 行业 类 型 对 领导 授权 赋 能 与 个 体 绩效 关系 的 边 
界 作用 不 显著 。 

显著 的 调节 因素 : (1) 样本 属地 。 在 总 体 绩 
效 方面 ， 领 导 授 权 赋 能 与 个 体 绩效 、 团 队 绩 效 的 
关系 呈现 出 较 一 致 的 样本 属地 特征 ， 即 相关 性 强 
度 为 东亚 样本 更 强 、 欧 美 样 本 更 弱 ; 在 不 同 维 度 
绩效 上 ， 领 导 授 权 赋 能 与 个 体 及 团队 任务 绩效 的 
关系 同样 为 东亚 样本 更 强 、 欧 美 样 本 更 弱 ， 而 与 
个 体 及 团队 的 创新 绩效 和 关系 绩效 的 相关 性 无 显 
著 的 样本 属地 差异 。 因 此 ,本 研究 比 Lee 等 (2018) 
的 元 分 析 更 细致 的 呈现 了 领导 授权 赋 能 与 个 体 绩 
效 关系 在 文化 因素 上 的 差异 ，Lee 等 (2018) 在 其 研 
究 中 仅 检验 了 领导 授权 赋 能 与 个 体 任务 绩效 间 关 
系 在 “垂直 -集体 主义 ?和 "水平 - 个 体 主义 ”分 类 中 
的 差异 ,结果 显示 该 关系 在 “垂直 -集体 主义 ”中 显 
著 正 相关 ， 而 在 “水 平 -个 人 主义 ”分 组 中 并 不 显著 。 

(2) 领导 授权 赋 能 的 测量 工具 。 在 国内 外 现 
有 研究 中 ， 最 常见 的 领导 授权 赋 能 测量 工具 主要 
有 7 种 ， 其 中 Ahearne 等 (2005) 编 制 的 量 表 使 用 频 
率 最 高 ， 纳 入 本 次 元 分 析 的 183 项 研究 中 有 77 项 
研究 使 用 了 该 量 表 (42%)。 测 量 工具 的 调节 效应 检 
验 结 果 显示 ， 领 导 授 权 赋 能 与 个 体 绩 效 的 关系 在 
Konczak 等 (2000) 的 量 表 中 最 强 、 王 辉 等 (2008) 基 
于 本 土 情 境 下 开发 出 的 量 表 排 第 二 Kirkman 和 
Rosen (1999) 的 量 表 最 弱 , 组 间 异 质 性 显著 。 然而 ， 
使 用 次 数 最 多 的 Ahearne 等 (2005) 的 量 表 排 第 六 
位 , 但 依 处 于 中 等 程度 正 相 关 (r=0.345 )。 虽然 单 
从 数据 结果 无 法 判断 量 表 的 优 劣 , 但 不 同 测量 工 
具 导 致 的 差异 却 是 显著 的 。 为 此 ,后 续 人 研究 需 慎 
重 的 选择 测量 量 

(3) 数据 类 型 。 领 导 授 权 赋 能 与 个 体 绩效 的 
相关 性 在 横 和 截面 同 源 、 横 截面 多 源 、 纵 向 同 源 和 
纵向 多 源 数 据 中 依次 减弱 ,组 间 异 质 性 显著 。 说 
明 数 据 收集 方式 是 影响 领导 授权 赋 能 与 个 体 绩效 
关系 的 重要 边界 条 件 。 横 截面 同 源 数据 会 存在 较 
高 的 同 源 偏差 和 自我 服务 偏见 效应 ， 导 致 较 严 重 
的 “共同 方法 偏差 ?问题 ， 而 纵向 数据 或 多 源 数 据 
能 够 较 大 程度 地 消除 这 些 影响 (张建平 ， 秦 传 燕 ， 
刘 善 仕 , 2020)。 相 对 而 言 ， 纵 向 多 源 数据 在 问卷 调 
研 中 体现 变量 间 因 果 关 系 方面 具有 较 大 的 优势 。 
本 次 元 分 析 中 ， 领 导 授 权 赋 能 与 个 体 绩效 的 关系 
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在 纵向 多 源 数据 中 仍 显著 正 相 关 (r = 0.190)。 因 此 ， 
该 结果 在 一 定 程 度 上 说 明 领 导 授 权 赋 能 具有 促进 
个 体 绩效 的 作用 。 

不 显著 的 调节 因素 : 行业 类 型 。 本 次 元 分 析 
的 结果 表明 ,领导 授权 赋 能 与 个 体 绩效 的 关系 在 
顾客 服务 、 技 术 与 研发 、 生 产 与 制造 3 大 行业 分 
类 中 的 组 间 差 异 不 显著 ， 说 明 行业 类 型 对 领导 授 
权 赋 能 与 个 体 绩效 关系 的 边界 效应 不 显著 。 这 一 
研究 发 现 与 Lee 等 (2018) 的 元 分 析 结 果 较 为 相似 ， 
他 们 将 样本 所 属 行业 划分 为 “高 资本 密集 ”和 “ 低 
资本 密集 ”两 类 ， 且 发 现 领导 授权 赋 能 与 个 体 绩 
效 的 关系 在 两 大 行业 分 类 中 无 显著 差异 。 以 上 结 
果 表 明 ,， 在 不 同行 业 领 域 ， 领 导 授 权 赋 能 都 能 较 
好 地 激发 员工 的 工作 热情 和 积极 性 ， 从 而 获得 更 
好 的 个 体 绩效 。 
5.3 ”研究 不 足 及 未 来 研究 方向 

本 研究 也 存在 若干 不 足 ， 有 待 后 续 研 究 进 一 
步 完善 : (1) 受 时 间 、 能 力 及 精力 限制 ， 本 文 仅 对 
中 外 研究 中 领导 授权 赋 能 与 领导 有 效 性 各 变量 的 
直接 关系 和 部 分 边界 条 件 作 了 综合 分 析 , 未 对 其 
中 介 机 制 进行 对 比 ， 后 续 研 究 可 在 这 一 方面 予以 
突破 。(2) 本 研究 中 的 主观 幸福 感 、 离 职 倾向 、 
倦 全 && 压 力 、 反 生产 行为 和 组 织 绩效 的 独立 样本 
量 较 少 ， 可 能 导致 对 这 些 领导 有 效 性 变量 的 元 分 
析 结 论 存在 精确 性 和 稳定 性 不 足 ， 检 测 结果 也 表 
明 主 观 幸 福 感 的 文献 可 能 存在 出 版 偏 傈 ， 未 来 研 
究 可 在 时 机 成 熟 时 开展 针对 以 上 变量 的 元 分 析 。 
G) 受制 于 文献 获取 的 难度 ， 本 次 元 分 析 检 索 到 
的 样本 文献 中 ,有 18 篇 国际 会 议论 文 未 能 拿 到 原 
文 或 核心 数据 ; 其 次 , 本文 仅 以 中 英文 文献 为 编 
码 对 象 , 未 涉及 以 其 他 语言 撰写 的 研究 报告 ， 故 
研究 结论 可 能 存在 一 定 的 资料 可 获得 性 偏差 。(4) 
对 分 维度 相关 系数 采用 了 求 简单 算数 平均 值 方 法 ， 
这 可 能 会 影响 到 效应 值 的 准确 性 ， 且 未 对 领导 授 
权 赋 能 不 同 维度 与 领导 有 效 性 的 关系 展开 检验 。 
(5) 受 元 分 析 自 身 技术 限制 ， 本 研究 无 法 穷尽 所 
有 潜在 调节 因素 ， 可 能 还 存在 其 他 调节 因素 ， 比 
如 领导 者 的 性 别 、 员 工 的 学 历 与 工龄 、 团 队 成 员 
间 的 人 口 统计 学 特征 差异 程度 、 工 作 职能 和 出 版 
类 型 等 。 为 此 ， 未 来 研究 可 更 深入 地 探究 其 他 潜 
在 边界 因素 。(6) 尽管 本 研究 发 现 领导 授权 赋 能 
与 个 体 (团队 ) 绩 效 、 个体 (团队 ) 任 务 绩效 的 关系 存 
在 显著 的 样本 属地 差异 , 但 依旧 难以 断定 这 一 现 


象 就 是 由 文化 特征 所 导致 ， 也 可 能 是 受 经 济 水 平 
或 发 展 形势 的 影响 ， 抑 或 受 其 他 与 样本 属地 密切 
关联 因素 的 作用 。 为 此 , 未 来 研究 还 需 在 Cheong 
等 (2019) 指 出 的 跨 文化 研究 上 进行 更 深入 的 探索 。 

未 来 研究 方向 : (1) 实证 探索 领导 授权 赋 能 
的 影响 因素 及 作用 机 制 。 本 次 元 分 析 仅 考察 了 领 
导 授 权 赋 能 与 领导 有 效 性 各 变量 间 的 关系 ， 主 要 
原因 也 在 于 鲜 有 文献 实证 探究 领导 授权 赋 能 的 前 
因 。 现 有 研究 中 , Sharma 和 Kirkman (2015)、 李 朋 
波 等 (2019) 对 部 分 影响 领导 者 授权 赋 能 的 因素 及 
作用 机 制 进行 了 理论 探讨 ， 未 来 研究 可 在 这 一 方 
面 开 展 实证 探索 。(2) 广泛 探索 领导 授权 赋 能 影 
响 效应 的 多 重 中 介 机 制 和 边界 条 件 ， 尽 管 元 分 析 
的 结果 基本 支持 了 领导 授权 赋 能 与 领导 有 效 性 各 
变量 间 的 积极 关系 , 但 国内 外 不 少 学 者 认为 领导 
授权 赋 能 并 非 放 之 四 海 而 皆 准 ， 亦 存在 其 “阴暗 
mM” (ERB, Ptr, 2019; Cheong et al., 2019). 
目前 ， 有 关 领 导 授 权 赋 能 负面 效应 的 探索 才刚 刚 
起 步 。(3) 深入 探究 领导 授权 赋 能 与 组 织 绩效 的 
关系 。 本 研究 的 结果 显示 领导 授权 赋 能 与 组 织 绩 
效 的 正 向 关系 不 显著 ,由 于 独立 样本 数量 有 限 ， 
该 研究 结果 可 能 存在 较 高 的 稳定 性 和 可 靠 性 问 
题 。 在 考察 组 织 绩效 的 9 个 独立 样本 中 ,领导 授 
权 赋 能 与 组 织 绩效 负 相关 的 2 个 独立 样本 均 来 自 
Hmieleski 和 Ensley (2007) 关 于 新 创 企 业绩 效 的 研 
究 ， 他 们 采用 了 客观 的 企业 绩效 指标 ， 而 其 余 7 
个 独立 样本 均 采 用 的 主观 评价 指标 。 为 此 ,未 来 
研究 也 需 在 组 织 绩效 指标 的 选取 上 更 加 均衡 地 考 
Eo (A 开展 领导 授权 赋 能 与 企业 内 部 创业 的 实 
证 研究 ,包括 团队 创业 导向 、 个 体 创 业 导 向 和 员 
工 内 部 创业 行为 等 。 国 内 的 一 些 案例 研究 指出 ， 
领导 授权 赋 能 在 海尔 集团 的 创业 小 微 、 韩 都 衣 售 
等 企业 的 内 部 创业 活动 中 发 挥 着 重要 作用 (周文 
WE 等 , 2017, 2018; WEE, FH, 2017) ESK 
的 “ 双 创 ”背景 下 ， 内 部 创业 已 经 成 为 企业 追求 成 
长 和 获取 竞争 优势 的 重要 策略 (张建平 ， 刘 善 仕 ， 
李 焕 荣 , 2020)。 然 而 ， 现 有 领导 授权 赋 能 的 实证 研 
究 大 多 聚焦 于 传统 的 组 织 行为 变量 , 仅 有 极 个 别 
学 者 开始 关注 组 织 内 部 较 低 层级 的 创业 现象 (Kim 
& Beehr 2020)。(5) 未 来 研究 需 更 多 地 采用 纵向 
研究 设计 。 相 对 而 言 ， 纵 向 数据 在 变量 间 因 果 关 
系 的 推断 上 比 横 截面 数据 更 具 说 服 力 。 本 研究 的 
结果 显示 ,在 领导 授权 赋 能 与 个 体 绩效 关系 的 独 
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立 样 本 中 ,纵向 数据 样本 仅 占 极 小 比例 ， 且 发 现 
领导 授权 赋 能 与 个 体 绩效 的 相关 性 在 纵向 数据 中 
要 比 横 截面 数据 中 小 很 多 。 


6 结论 


(1) 领导 授权 赋 能 与 个 体 工作 满意 度 、 组 织 
承诺 和 主观 垃 福 感 显 著 正 相 关 ， 与 离职 倾向 、 倦 
总 & 压 力 显著 负 相 关 。 领导 授权 赋 能 与 个 体 (团队 ) 
绩效 及 其 各 维度 显著 正 相关 , 与 反 生 产 行为 显著 
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负 相 关 , 但 与 组 织 绩效 的 正 向 关系 不 显著 ; 领导 
授权 赋 能 与 个 体 (团队 ) 绩 效 三 维度 的 相关 性 均 依 
次 为 : 个 体 (团队 ) 创 新 绩效 > 个 体 (团队 ) 任 务 绩 
效 > 个 体 (团队 ) 关 系 绩效 。 此 外 ， 领 导 授 权 赋 能 
与 工作 满意 度 、 组 织 承诺 等 积极 个 体 工 作 态度 的 
相关 性 强 于 与 个 体 绩效 的 关系 ,这 在 一 定 程度 上 
契合 了 人 们 普遍 认可 的 态度 决定 行为 结果 的 观 
点 。 然 而 ,检测 结果 表明 主观 幸福 感 、 团 队 绩效 
和 团队 任务 绩效 的 样本 文献 可 能 存在 出 版 偏 倚 ， 
对 这 些 变量 的 元 分 析 结 果 很 有 可 能 被 高 估 。 

(2) 相 比 于 欧美 情境 ， 东亚 情境 下 领导 授权 
赋 能 与 个 体 (团队 ) 绩 效 、 个 体 (团队 ) 任 务 绩效 的 相 
关 性 更 强 ; 然而 ,领导 授权 赋 能 与 个 体 (团队 ) 创 
新 绩效 .个 体 ( 团 队 ) 关 系 绩效 的 相关 性 无 显著 东西 
方差 异 。 此 外 ,领导 授权 赋 能 的 量 表 、 数 据 类 型 
显著 调节 了 领导 授权 赋 能 与 个 体 绩效 的 关系 。 该 
关系 在 采用 Konczak 等 (2000) 的 量 表 时 最 强 , 王 
辉 等 (2008) 基 于 本 土 情境 下 发 展 出 的 量 表 次 之 ， 
而 使 用 次 数 最 多 的 Ahearne 等 (2005) 的 量 表 的 相 
关 性 位 列 第 六 , 但 依旧 具有 中 等 程度 的 正 相 关 ， 
Kirkman 和 Rosen (1999) 的 量 表 的 相关 性 最 小 。 再 
者 ,该 关系 在 横 截 面 同 源 、 横 截面 多 源 、 纵 向 同 
源 和 纵 癌 多 源 数 据 中 依次 减弱 。 最 后 , 样本 所 属 
的 行业 类 型 对 领导 授权 赋 能 与 个 体 绩效 关系 的 调 
节 作 用 不 显著 。 
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Abstract: Meta-analysis review was adopted to investigate the relationship between empowering leadership 
and leadership effectiveness. This paper was on the basis of 183 empirical studies including individual work 
attitudes and performance (145 samples, 50509 employees), team performance (47 samples, 4856 teams) 
and organizational performance (9 samples, 1090 companies). The results showed that empowering 
leadership was positively correlated with job satisfaction, organizational commitment and subjective 
well-being, while negatively correlated with turnover intention, burnout & stress. Moreover, empowering 
leadership was positively correlated with individual performance, team performance and their various 
dimensions, and negatively correlated with counterproductive behavior, but has no significantly positive 
relationship with organizational performance. However, there might be publication bias in the sample 
literature of subjective well-being, team performance and team task performance, so that the results of these 
variables are likely to be overestimated. In terms of the differences between the Eastern context and the 
Western context, the correlation between empowering leadership and individual performance, individual 
task performance, team performance and team task performance are stronger in the East Asian sample and 
weaker in the European and American sample, but there was no significant difference in the correlation 
between empowering leadership and individual innovation performance, individual contextual performance, 
team innovation performance and team contextual performance. In addition, the measurement of 
empowering leadership and data types also significantly moderated the relationship between empowering 
leadership and individual performance, while the moderating effect of industry type is insignificant. The 
results of present research shed a new light on the research on the relationship between empowering 
leadership and leadership effectiveness. 
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